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El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera 
influye el clima organizacional en la calidad educativa en la Escuela de Infantería 
del Ejército - 2015, en el distrito de Chorrillos. El enfoque fue de una 
investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlaciona!, de diseño no 
experimental. La población estuvo compuesta por noventa y seis (96) docentes, de 
los cuales se tomó una muestra de setenta y siete (77) participantes, obtenidos por 
muestreo aleatorio, a quienes se les aplicó una encuesta de doce (12) preguntas 
con una escala de cinco categorías de respuestas referida a ambas variables. Este 
instrumento tuvo una fuerte confiabilidad (0.819). Se realizó el análisis 
correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la demostración 
empírica de que un 80% apoya o consider~ positivamente los requerimientos de 
los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado. Se concluyó 
que el clima organizacional tiene influencia significativa en la calidad educativa 
en la Escuela de Infantería del Ejército, en el año 2015. 




The objective of this research was to determine how organizational climate 
influences the quality of education in the Anny Infantry School- 2015, in the 
district of Chorrillos. The focus was · quantitative research, correlationai-
descriptive, non-experimental design. The population consisted of ninety-six 
(96) teachers, of which a sample of seventy-seven (77) participants, obtained 
by random sampling, who were given a survey oftwelve (12) questions with a 
scale was taken five categories of responses referred to both variables. This 
instrument hada strong reliability (0.819). Corresponding to the results of the 
survey reaching empirical analysis show that 80% support or positively 
considers the requirements of the proposed measures and dimensions in the 
instrument was made; this was widely corroborated and contrasted using chi 
square. It was concluded that organizational climate has significant influence 
on the quality of education in the Anny Infantry School in 2015. 




El Ejército del Perú es una institución tutelar de la patria, con misiones y 
funciones precisas y, en cuanto a defensa y desarrollo nacional, vale decir es una 
organización. Una organización es un grupo de personas con responsabilidades 
específicas, que actúan juntas para el logro de un propósito específico 
determinado por la organización. Todas las organizaciones tienen un propósito, 
una estructura y una colectividad de personas. 
La Escuela de Infantería del Ejército es una de dependencias del Ejército, es 
una organización dedicada a la actividad académica de los oficiales de la 
especialidad de Infantería." y está conformada por una serie de elementos 
interrelacionados entre sí, tales como: la estructura organizacional, los procesos 
que ocurren dentro de ella y la conducta de los grupos e individuos. La interacción 
de los componentes antes mencionados produce patrones de relación variados y 
específicos que encajan en lo que se ha denominado Clima Organizacional. 
El clima organizacional es un fenómeno macro-organizacional que ha sido 
estudiado en los últimos tiempos por la escuela humanista administrativa, donde 
los investigadores comienzan sus indagaciones preguntándoles a los miembros de 
las organizaciones cómo lo perciben. En suma, el clima organizacional es el 
ambiente interno de una organización que no es fisicamente palpable, pero sí se 
siente. 
xi 
"El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos 
que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamaño 
de la organización, modos de comunicación, estilos de liderazgo de la dirección, 
entre otros". Todos estos elementos se suman para formar un clima particular 
dotado de sus propias características, que presenta en cierto modo, la personalidad 
de una organización e influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo. 
Según refiere Goncalves (1999:2), 
En el caso del sistema educativo, la calidad está dada en relación a múltiples 
aspectos: docentes, alumnos, entornos interno y externos, infraestructura, 
satisfacción, insatisfacción, nivel de logro de aprendizaje, liderazgo, etc.: es por 
eso el interés y el propósito de esta investigación identificar la relación que existe 
entre el clima organizacional y la calidad educativa en la Escuela de Infantería, en 
el periodo 2015. 
El trabajo se ha desarrollado a través de cinco (05) capítulos. 
El- capítulo _.1, refiere_al_ planteamiento_del problema,_ en_ :ella..::se=-preguntó _ 
¿Qué relación existía entre el clima organizacional y la calidad educativa; 
asimismo se determinaron los objetivos, importancia, alcance y limitaciones que 
se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de 
ambas variables y una definición de términos básicos empleados en esta 
investigación. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis y su operacionalización. 
xii 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar 
esta investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, 
instrumentos, etc. 
En el último capítulo, trata de los resultados de la investigación, su análisis, 
discusión, para terminar en las conclusiones y recomendaciones que hace el autor 




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
1.1 Determinación del problema 
Hoy en día, y desde s1empre, el desarrollo de las nacwnes está 
intrínsecamente ligado a la educación, los pueblos que mejor desarrollan o 
desarrollaron este tema son los que están a la cabeza, a la vanguardia a nivel 
mundial. 
La globalización y la tecnología han acortado otrora "grandes 
distancias" y hoy en día el intercambio es ya mismo. Se propone en Lima y al 
segundo se está decidiendo en Shangai. Las empresas tienen que ser 
competitivas, y la competitividad va de la mano con la CALIDAD. 
Las organizaciones competitivas que buscan una mayor productividad y 
mejora en el servicio ofrecido han tomado como una cuestión de orden, el tema 
del clima organizacional, este tema es de mucha importancia, cabe mencionar 
que las instituciones educativas son concebidas como organizaciones formales, 
complejas y abiertas. Según el Informe Mundial sobre la Cultura (Unesco, 
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1998), "en la actualidad y a nivel mundial, específicamente en América Latina, 
la escuela se caracteriza por presentar inmensas carencias provocando una 
especie de colapso al conocimiento ante los profundos cambios en el ámbito 
político, económico ecológico y cultural". Las instituciones educativas, han 
sido y son el reflejo de la sociedad y por ello son sensibles a los problemas que 
de ésta se derivan. 
Para nadie es secreto que todas las orgamzac10nes cuentan con sus 
propias características y propiedades a veces únicas y exclusivas, y la manera 
como se manifiesta el clima organizacional, el ambiente interno de las 
organizaciones, repercute en el comportamiento del individuo trabajador y por 
consiguiente en la productividad de la empresa, la dependencia, la fábrica, la 
institución educativa, cualquier organización. 
Alrededor del mundo es llamado de diferentes maneras: clima 
organizacional, se le llama también clima laboral, ambiente laboral o ambiente 
-organizacional,~pero trata_de_Jo_mismo. __ Es __ un __ asunto~de~.importancia. __ para_ 
aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor 
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias 
internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar 
aspectos claves que puedan estar impactando de manera importante el ambiente 
laboral de la organización y en el desempeño docente. 
El clima refleja el funcionamiento interno de la organización, por ello 
este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o inseguridad. 
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Por tal razón, la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no 
depende solamente de sus características personales sino también de la formá 
en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su organización. 
El clima organizacional, como reflejo de la cultura de cualquier organización, 
es una de las variables más comunes para valorar la sensación de bienestar 
entre los trabajadores en una institución. 
En relación a la calidad de la que se menciona líneas arriba, debemos 
decir que- en la- actualidad, los sistemas educativos latinoamericanos han 
privilegiado los esfuerzos encaminados al mejoramiento de la calidad de la 
educación y en esta acción se ha identificado a la variable "clima 
organizacional" como muy influyente y determinante, para el logro del salto 
cualitativo y el buen rendimiento de los estudiantes. 
En la actualidad, se espera que las organizaciones educativas sean 
eficientes en cuanto al servicio que brindan con la fmalidad de lograr una 
...::enseñanza_-_ aprendizaje"de_mej or,.calidad. _ 
El clima organizacional educativo se compone de factores psicosociales, 
política interna y externa a nivel gestión tanto administrativa como pedagógica, 
que funcionalmente genera un estilo de comportamiento personal - grupal al 
interior de la organización educativa que se proyecta hacia el contexto social. 
Brunet afirma que para evaluar el clima de una organización es 
indispensable asegurar que el instrumento de medición comprenda por lo 
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menos cuatro dimensiones: autonomía individual, grado de estructura del 
puesto, tipo de recompensa y consideración. 
Cada una de estas dimensiones da respuesta a elementos que se 
relacionan con propiedades de organización. Chaparro y Vega (2007), propone 





Es decir, el clima organizacional es un conjunto de atributos específicos 
de una organización particular que puede ser inducido en el modo como la 
organización se enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el miembro en 
particular dentro de la organización, el clima toma la forma de un conjunto de 
actitudes y expectativas que describen las características estáticas de la 
. organización; y Ias_contingencias_del=comportamiento.o_con _eL resultado_ y del 
resultado con el resultado. 
Indudablemente el mejor termómetro de toda actividad es la calidad, la 
Educación también tiene su calidad. El mundo desarrollado está cambiando sus 
paradigmas, ha comenzado una nueva época histórica que tiene que hacer 
frente a los nuevos desafios, y en consecuencia están apareciendo nuevas 
formas de entender la organización y nuevas soluciones. 
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La globalización es el mejor pretexto para enviar los modelos a seguir en 
los diferentes aspectos de la actividad humana. La Educación es una de sus 
fortalezas y de sus constantes preocupaciones, por ello se realizan grandes 
esfuerzos para tenerlo en el lugar que se merece, tanto en lo social y lo 
económico, principalmente; se espera de la educación que esta sea de calidad y 
para ello todos los que de una u otra manera estamos inmiscuidos en la tarea de 
educación, debemos poner nuestro granito de arena, mejor dicho, debemos 
sumar. 
Según indica Muñoz (2003) la calidad educativa es la satisfacción de las 
aspiraciones del conjunto de los sectores integrantes de la sociedad a la que 
está dirigida; si, al hacerlo, se alcanzan efectivamente las metas que en cada 
caso se persiguen; si es generada mediante procesos culturalmente pertinentes, 
aprovechando óptimamente los recursos necesarios para impartirla y 
asegurando que las oportunidades de recibirla se distribuyan en forma 
equitativa entre los diversos sectores integrantes de la sociedad a la que está 
dirigida._Sus_dimensiones.son:. Relevancia,::eficacia,~pertinencia_y...:equidad._ 
El Ejército del Perú, a través del Comando de Educación y Doctrina, 
también cumple la tarea educativa, desde formación hasta perfeccionamiento, 
particularmente en Ciencias Militares, y como es lógico pensar, también busca 
la calidad educativa. 
El Comando de Educación y Doctrina congrega a muchas Escuelas, que 
cumplen la tarea educativa según la especialidad o especialización de cada una 
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de ellas. La Escuela de Infantería, es el claustro académico de más alto nivel 
para la especialización de los Oficiales del Ejército del Perú que pertenecen al 
Arma de Infantería, en temas de planeamiento, toma de decisiones, manejo 
administrativo y otros, para ser puestos en ejecución en los Batallones de 
Infantería. 
Considerando lo expuesto, es posible centrar una problemática común en 
las diferentes escuelas del Ejército, dentro de ellos la Escuela de Infantería, 
donde labora personal docente, administrativo y directivo que no conocen si el 
clima organizacional es óptimo, aceptable, regular o deficiente desde la 
perspectiva de la misma comunidad castrense en general y, en particular, desde 
la mirada de los docentes, quienes son eje articulador de la dinámica 
institucional. Para determinar estadísticamente esta situación se amerita 
realizar esta investigación. 
1.2 Formulación del problema 
.1.2:1 Problema Principal 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad educativa en la 
Escuela de Infantería del Ejército- 2015? 
1.2.2 Problemas secundarios 
a. ¿Qué relación existe entre la dimensión estructura del clima organizacional y 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército - 20 15? 
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b. ¿Qué relación existe entre la dimensión relaciones del clima organizacional y 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015? 
c. ¿Qué relación existe entre la dimensión recompensa del clima organizacional 
y la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015? 
d. ¿Qué relación existe entre la dimensión identidad del clima organizacional y la 
calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015? 
1.3 Objetivos: general y específicos 
1.3.1 Objetivo general 
Identificar qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad educativa 
en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
1.3.2 Objetivos específicos 
a. Identificar qué relación existe entre la dimensión estructura del clima 
organizacional y la calidad educativa en la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015. 
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b. Identificar qué relación existe entre la dimensión relaciones del clima 
organizacional y la calidad educativa en la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015. 
c. Identificar qué relación existe entre la dimensión recompensa del clima 
organizacional y la calidad educativa en la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015. 
d. Identificar qué relación existe entre la dimensión identidad- del clima 
· organizacional y la calidad educativa en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2015. 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
La presente investigación es importante porque identificará la relación que existe 
entre el clima organizacional con la calidad educativa en la Escuela de Infantería 
_ deLEjército. Los_resultados_que_se_obtengan~proveeránjnformación~actualizada_ y 
confiable a la dirección de la Escuela de Infantería del Ejército para poder actuar 
en aquellas dimensiones del clima organizacional que evidencian debilidades con 
el propósito de acrecentar la calidad educativa, y por ende, elevar el nivel de logro 
de aprendizaje de los alumnos de la Escuela de Infantería del Ejército. 
El clima organizacional es sin duda alguna un elemento fundamental para el 
funcionamiento eficiente de esta institución académica. Así como para crear 
condiciones de mutua reciprocidad que contribuyan al logro de las metas trazadas. 
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Dentro 'de los procesos educativos destaca el clima organizacional por su 
consistencia en coadyuvar al logro de aprendizaje (Aguilar, 2010). Tomando en 
consideración lo expresado, se infiere que el clima organizacional es una de las 
mayores fortalezas de una organización, siempre y cuando éste se ha desarrollado 
adecuadamente, caso contrario constituye una de las principales debilidades. 
Los resultados del presente estudio brindarán información relevante; lo cual 
permitirá la -revaloración del clima organizacional como factor fundamental de la 
actividad educativa. 
El conocimiento teórico sobre la variable estudiada, servirá para impulsar un 
clima organizacional apropiado y acorde a la calidad educativa que se desea 
brindar. 
En lo institucional servirá para diseñar y aplicar programas de optimización de las 
.c:relaciones~interpersonales_entre los. miembros~de.la-Escuela_de_Infantería, __ con-el. 
propósito de contribuir al éxito de la administración, la ejecución de los proyectos 
de innovación y la calidad educativa. 
En lo social, consolidará la importancia de las relaciones interpersonales para el 
logro de la calidad educativa, que repercutirá en beneficio de los oficiales. Se 
justifica la investigación por el beneficio que se obtendrá en el personal docente; 
lo que a su vez repercutirá en la Escuela de Infantería del Ejército en general. 
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Alcance espacial, este trabajo se desarrollará en la Escuela de Infantería del 
Ejército, en el distrito de Chorrillos, Lima. 
Alcance temporal, este trabajo se efectuará en el segundo semestre del presente 
año. 
Alcance social, este trabajo involucra a la planta orgánica, docentes y alumnos de 
la Escuela de Infantería del Ejército 
1.5. Limitaciones de la investigación 
No hubieron grandes problemas que limitaran la investigación, normalmente en el 
ambiente castrense existe camaradería, entiéndase apoyo en sus integrantes; en 
todo caso lo más notable de mencionar sería el hecho de que la vida castrense es 
cambiante en un minuto estas en el aula, al otro ya estás en el campo de 
entrenamiento, en otras palabras: disponibilidad del personal, pero con 
coordinaciones_de_estado~ayor_se_supero_:_esta_breve_limitación. 





Rivera (2000), citado por Aguado, publicó un estudio sobre clima 
organizacional y reforma educativa con docentes y directivos de colegios de 
Antofagasta, con una muestra aproximada de 65 docentes y 150 estudiantes 
pertenecientes a los niveles de enseñanza básica y media, utilizando el test de 
Likert con el objetivo de describir el clima organizacional. Concluye que los 
elementos fundamentales de la gestión educativa son: trabajo en equipo y 
liderazgo, estrategias decisivas en el éxito de la implementación de la reforma 
educativa. Asimismo, indica la existencia de un clima regular con tendencia alta 
en dichas unidades educativas. 
Femández (2005), citado por Aguado (2012), realizó un estudio 
comparativo de clima organizacional entre México y Uruguay·en 106 y 162 
escuelas públicas urbanas y rurales respectivamente, considerando un total de 
1272 maestros y directores de México y Uruguay. El objetivo fue describir 
quiénes y cómo se usaban los informes generados por los sistemas de evaluación 
externa de aprendizaje en educación primaria de ambos países. Para recoger los 
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datos se utilizaron cuestionarios. Los resultados muestran que los diferentes 
grados de clima organizacional que impactan diferencialmente sobre los logros en 
las evaluaciones de aprendizaje, así como también en otros resultados escolares 
tales como el abandono y las conductas violentas. En cuanto al clima 
organizacional, ambos espacios muestran en sus ambientes educativos un nivel 
regular - medio de clima organizacional. 
Lamoyi (2007), realizó una investigación de carácter exploratorio, 
descriptivo y explicativo denominada Cllma organizacional en las escuelas 
secundarias técnicas y generales del estado de tabasco en México; buscó describir 
el clima organizacional a partir de las percepciones que tienen los profesores con 
respecto a las dimensiones de creencias compartidas, sentido de comunidad, 
liderazgo directivo y sus implicaciones en el aprovechamiento escolar; el diseño 
metodológico que se utilizó fue la encuesta. Según este autor los resultados más 
importantes fueron que existe una relación directa entre el clima de las escuelas y 
el aprovechamiento escolar de los alumnos del nivel secundario. Además de la 
_serie~de_ valores, normas,_pautas~ideológicas,. objetivos e=ideas_que=comparten-=los 
profesores sobre ellos mismos, sus alumnos, directivos y los padres de familia. 
Martínez, V. (2013), realizó el estudio "Clima organizacional y 
desempeño laboral de los docentes adscritos al departamento de preescolar de 
luz", concluyendo que: 
a. Al determinar los factores del clima organizacional de los docentes 
adscritos al Departamento de Educación Preescolar de LUZ, se 
obtuvo que las instalaciones fisicas reúnen las condiciones para 
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trabajar adecuadamente en el departamento, ya que predomina el 
orden, la distribución del espacio en las áreas de trabajo, además se 
cuenta con todos los materiales necesarios para realizar el trabajo. 
b. De igual manera, se obtuvo que el líder integra al personal en los 
procesos internos, asimismo se gestionan las condiciones para que 
las labores se realicen sin limitaciones, existe entre el personal un 
líder capaz de orientar la participación en las actividades del 
Departamento y se utiliza el poder como factor determinante en el 
desarrollo de la vida organizacional. 
c. Del mismo modo, se obtuvo que la información fluye de manera 
efectiva en todos los niveles, los mensajes son comunicados de 
forma escrita a todos y cada uno de los niveles del Departamento ... 
Al diagnosticar el nivel de desempeño laboral de los docentes 
adscritos al Departamento de Educación Preescolar de LUZ, se 
obtuvo que el docente tiene la destreza que se requiere, conoce la 
capacidad que tiene para desempeñar su trabajo, forman equipos 
para alcanzar el-fm~de Jainstitución,. y_ en_conjunto conJa dirección_ 
forman un equipo para alcanzar los objetivos institucionales. 
d. Por otro lado, se obtiene que se organiza la producción del trabajo 
en relación a criterio de eficiencia, se promueve el trabajo en 
equipo para realizar la planificación, se proporciona la ayuda 
técnica para planificar estrategias innovadoras, y el trabajo 
realizado aumentanJos niveles de productividad del Departamento. 
Al determinar la relación existente entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes adscritos al Departamento de Educación 
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Preescolar de LUZ, se calculó el Coeficiente de Pearson para determinar la 
correlación entre las variables Clima Organizacional y Desempeño laboral, el cual 
dio como resultado 0,269, determinándose una correlación positiva débil, lo que 
indica para el caso de la institución estudiada que, el clima organizacional influye 
débilmente en el desempeño laboral de sus docentes. 
Nacionales: 
Berrocal (2007), realizó un estudio de tipo descriptivo correlaciona! de 
-corte transversal, titulado El clima institucional y la calidad del servicio educativo 
ofertado por las instituciones educativas del nivel secundario de la urbanización 
Dulanto perteneciente a la región Callao. La muestra estuvo constituida por 272 
personas; las técnicas utilizadas fueron dos cuestionarios con preguntas cerradas; 
la primera para medir la variable independiente (clima institucional) y la segunda 
para medir la variable dependiente (servicio educativo). En dicho estudio se 
concluyó que según la percepción de los trabajadores de la institución, la 
identidad institucional y el servicio educativo; así como las relaciones 
___ _interpersonales y __ la--dinámica=-institucional_ se __ encuentran ___ en _un-_,niveL 
predominantemente medio. Por otro lado según la percepción de los alumnos el 
servicio educativo brindado es regular, lo cual es reconocido por docentes, 
administrativos y personal directivo. 
Milán, B., Vega, N. (2009), en su tesis "Clima escolar y su relación con la 
calidad educativa en la LE N° 3043 "Ramón Castilla" de SanMartín de Porres, 
2009", llega a las siguientes conclusiones: 
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l. Existe una relación significativa entre el clima escolar y la calidad 
educativa en la Institución Educativa N° 3043 "Ramón Castilla" de San 
Martín de Porres, 2009, significando que existe relación entre los contextos 
interpersonales, regulativo, instruccional e imaginativo del clima escolar y 
la relevancia, eficacia, pertinencia y equidad de la calidad educativa. 
2. No existe una relación significativa entre el clima escolar y la relevancia en 
la Institución Educativa N° 3043 "Ramón Castilla" de San Martín de 
Porres, 2009; donde el clima escolar no se relaciona con la importancia de 
los contenidos-y el tiempo de realización de las actividades de aprendizaje~ 
3. No existe una relación significativa entre el clima escolar y la eficacia en 
la Institución Educativa N° 3043 "Ramón Castilla" de San Martín de 
Porres, 2009; donde el clima escolar, no se relaciona con las metas y 
objetivos que se propone lograr en una adecuada calidad educativa. 
4. No existe una relación significativa entre el clima escolar y la pertinencia 
en la Institución Educativa N° 3043 "Ramón Castilla" de San Martín de 
Porres, 2009, donde el clima escolar no tiene relación con los procesos, 
_resultados y productos"de }a_calidad-educativa._ 
5. No existe una relación significativa entre el clima escolar y la equidad en 
la Institución Educativa N° 3043 "Ramón Castilla" de San Martín de 
Porres, 2009; donde el clima escolar no tiene relación con la distribución de 
los saberes y el conocimiento a través de actividades de aprendizaje. 
Silva (2009), realizó un estudio de tipo descriptivo titulado Medición del 
clima laboral y satisfacción del personal de trabajadores docentes y no docentes 
de la facultad de medicina de la universidad nacional de la Amazonía peruana, 
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con la fmalidad de medir el nivel de satisfacción laboral y el clima organizacional; 
la muestra estuvo conformada por 30 docentes y 20 administrativos seleccionados 
aleatoriamente y el instrumento que se utilizó fue una ficha de 9 encuesta. En 
dicho estudio se concluyó que la satisfacción laboral y el clima organizacional 
grato constituyen factores importantes en el desempeño laboral, preservación de 
los logros institucionales y en la salud mental del personal tanto administrativo 
como docente. 
2~2 Bases teóricas· 
2.2.1. Clima organizacional 
2.2.1.1. Generalidades 
·Las organizaciones tienen propiedades o características que poseen otras 
organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas 
características y propiedades, que la hacen muy particular. El ambiente interno en 
que se encuentra la organización lo forman las personas que la integran, y esto es 
.. considerado~como.eLclima.organizacional. 
De acuerdo a Brunet (2004), el concepto de clima institucional fue 
introducido por primera vez en la psicología industrial por Germman, 15 en el año 
de 1960. Denison (citado por Edel y García, 2007, p.l5) menciona que "la 
expresión de clima organizacional también se encuentra en las investigaciones 
realizadas por Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1968), Likert (1961, 
1967), Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970)". 
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Edel y García (2007), mencionan que "no es un concepto reciente, sino ha 
sido motivo de múltiples investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un 
lugar para la discusión y la búsqueda de nuevos conocimientos" (p. 16). Cabe 
mencionar que los estudios de clima organizacional nacieron en el ámbito de las 
organizaciones empresariales distintas al ámbito educativo, sin embargo existen 
elementos comunes en ambos ambientes, tales como estructuras y procesos 
organizacionales. 
(Chiang, 2010), manifiesta que "el estudio dei clima organizacional aporta 
·conocimientos fundamentales para la comprensión de las relaciones laborales y 
para la calidad y eficiencia de la acción organizativa. En estos dominios, la 
influencia de variables actitudinales, tales como la satisfacción laboral y, de 
ciertas variables personales, como la autoeficacia, pueden tener una acción 
preponderante sobre la interacción social que se desarrolla entre los distintos 
actores que componen las organizaciones y por ello, sobre los resultados 
obtenidos en el trabajo". La aportación más relevante y convergente en estas 
investigaciones_señala::que_es..má.s::probable~obtener.:..mejoresresultados laborales. 
en: alto desempeño, compromiso o cooperación, cuando las personas se sienten 
parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando 
perciben que tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y 
cuando son recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los 
resultados organizacionales. No sorprende entonces que, la relación de las 
variables organizacionales y personales esté representando una influencia 
relevante sobre la dinámica de la vida organizacional. En este libro se desgranan 
cincuenta años de seguimiento científico sobre esta curiosa relación que se 
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establece entre el clima organizacional y la satisfacción laboral que, aunque de un 
modo intuitivo pueda parecer obvia, adquiere matices diferentes, pertinentes todos 
ellos a la singularidad de los diferentes contextos organizativos, 
Tagiuri y Litwin (citado por Edel y García, 2007, p.l6), expresan que: "El 
clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente 
interno de una organización que experimentan sus miembros, influye en su 
comportamiento y se puede describir en función de los valores de un conjunto 
particular de características (o actitudes) de la organización". 
Martín (1999), menciona que el término clima es "Un concepto metafórico 
derivado de la metodología, adquirió reley~cia en el ámbito social cuando las 
empresas empezaron a dar importancia a los aspectos relacionados con un 
ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir en última instancia, 
una mayor productividad en términos no solo cuantitativos, sino sobre todo la 
calidad de los aspectos" (p.l 0). 
Femández y Asensio (citados por Martín, 1998) se entiende al clima como: 
Tono o atmósfera general del centro educativo o de clase, percibido 
fundamentalmente por los estudiantes. Dentro de esta línea algunos evaluadores 
incluyen además la percepción de los profesores y más excepcionalmente, otros 
miembros de la comunidad educativa. 
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El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepción que 
parte de la consideración de la institución educativa como una organización y que 
consecuentemente, utiliza como principal fuente de información a directivos y 
profesores, esto es, personas conocedoras de los entresijos que marcan el 
funcionamiento del centro (p. 20). En las conceptualizaciones de clima 
organizacional antes mencionadas podemos observar que se presentan diferentes 
informantes claves de la institución; recordemos también que la variable 
investigada es percepción del clima organizacional, por lo tanto los informantes 
claves de mayor importancia por tener un acercamiento y vivencia diaria con los 
procesos organizacionales son los directivos junto con los profesores, de ahí que 
no es de gran interés que los alumnos sean informantes claves en esta 
investigación. Sin embargo no se niega la percepción que pudieran tener los 
alumnos y padres de familia dentro de los procesos organizacionales, pues ésta 
puede ser valiosa para explicar algunos aspectos del clima organizacional. 
Méndez 2006, "el clima organizacional es la percepción que tienen los 
miembros _de la~organización~respecto-~de~ell~ de_ acuerdo_ a las _ condicíones=que_ 
encuentra en su proceso de interacción social y en la estructura organizacional" (p. 
39). Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima 
organizacional en esencia nos remite a la percepción del ambiente, de los que 
integran una organización. 
Denison (citado por Edel y García, 2007, p.l8) argumenta que "el clima 
organizacional, se puede entender como una percepción común o una reacción 
común de individuos ante una situación". Por otra parte hay definiciones que 
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refieren al clima organizacional como un conjunto de condiciones que existen y 
tienen un impacto sobre el comportamiento del individuo. 
La primera definición se ubica en un estado psicológico individual como 
la satisfacción y la otra que dice que el clima es un conjunto objetivo de 
circunstancias como la estructura organizacional. Retomando este orden de ideas, 
ahora se puede conceptualizar el clima organizacional como: La percepción 
individual y colectiva que tienen los directivos y docentes de las instituciones 
educativas, producto de sus vivencias e interacciones en el trabajo que desarrollan 
diariamente en las instituciones educativas y que afectan su desempeño laboral. 
Medir la percepción del clima significa determinar el grado en que un 
determinado atributo organizacional es percibido y no el grado en que ese atributo 
percibido satisface o agrada. Son elementos diferentes que hay que mantener en la 
medida de lo posible separados. Dentro de las medidas de clima organizacional de 
acuerdo a Brunet (2004) "se puede identificar tres posturas: medida múltiple de 
los'--atrihutos~organizacionales,_medida perceptiva __ de- Jos_atributos~ individuales, y 
medida perceptiva de los atributos organizacionales". 
Rodríguez (1999) menciona que: El clima de una institución educativa 
tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones 
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el 
clima de una organización, con cambios relativamente graduales, sin embargo, 
una situación de conflicto no resuelto, puede empeorar el clima organizacional por 
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un tiempo comparativamente extenso hasta llegar a contaminar la productividad 
de la organización (p.8). 
Martín (2002), el analizar y diagnosticar el clima organizacional posibilita: 
"Evaluar las fuentes de conflicto de estrés o de insatisfacción que contribuyen al 
desarrollo de actitudes negativas frente a la organización y diseñar un proceso de 
intervención, presentando una especial atención a aquellos elementos 
problemáticos que requieren un tratamiento específico" (p. 331 ). 
Bloom (citado por Gairín, 1996), sintetiza los aspectos positivos que 
conllevan a un buen clima: Colegialidad, entendida como el grado en que los 
profesores se muestran amistosos, se apoyan y confian unos en otros y mantienen 
un alto grado de cohesión y espíritu. Desarrollo personal y profesional. Apoyo a 
la dirección, que a su vez, apoya y mantiene expectativas. 
Claridad en la definición y comunicación de estrategia, procedimientos y 
responsabilidad-. __ Sistema_de_recompensas,-~ referido-__ al_grado~de- equidad_en la_ 
distribución de beneficios y oportunidades para el desarrollo. 
Toma de decisiones, desde una autonomía personal reconocida y asumida. 
Consensos sobre los objetivos de la organización. Orientación a la tarea, reflejada 
en la planificación, procesos y resultados. 
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Contexto fisico acorde con las necesidades personales. Apertura a la 
innovación que traiga consigo una constante actualización y mejora de la 
organización. (p. 416). 
Marchant (2005) Mientras más satisfactoria sea la percepción que las 
personas tienen del clima en su empresa, mayor será el porcentaje de 
comportamientos funcionales que ellos manifiestan hacia la organización. 
Mientras menos satisfecho sea el clima, el porcentaje de comportamientos 
. . 
funcionales hacia la institución educativa· es menor. Los esfuerzos que haga la 
dirección por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben 
retroalimentarse con la percepción que de ellos tienen los docentes. 
Estas mejoras, mientras sean percibidas como tales, serían el antecedente 
para que los profesores aumenten la proporción de su comportamiento laboral en 
dirección con los objetivos organizacionales. (p. 134) 
Goncalves (citado. por Marchant, _2005) EL-conocimiento~: deL clima 
organizacional proporciona retroinformación acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, 
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que la componen. 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el 
clima organizacional influye en el comportamiento observable de los trabajadores 
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a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral y rendimiento entre otros. (p. 134) 
2.2.1.2. Teoría del clima organizacional de Likert 
Likert en su teoría de clima organizacional menciona que el comportamiento 
de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las 
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus 
capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reacción está determinada por la 
percepción. Likert señala que hay tres tipos de variables que determinan las 
características propias de una organización, las cuales influyen en la percepción 
individual del clima: variables causales, variables intermedias y variables finales. 
Las variables causales llamadas también variables independientes, son las que 
están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y 
obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la 
organización y su administración, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si 
las variables independientes se modifican, hacen que se- modifiquen las otras, 
variables. 
Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y 
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas están la 
motivación, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicación y la toma de 
decisiones. 
Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del 
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los 
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logros obtenidos por la organización, entre ellas están la productividad, los gastos 
de la empresa, las ganancias y las pérdidas. 
La combinación de dichas variables determinan dos grandes tipos de clima 
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy 
participativo: 
l. Clima de tipo autoritario: 
Sistema 1 Autoritaritarismo explotador, 
Sistema 11 Autoritaritarismo patemalista. 
2. Clima-de tipo participativo: 
Sistema 111 Consultivo, 
Sistema IV Participación en grupo. 
En el clima de tipo autoritario sistema 1 autoritario explotador la dirección no 
confia en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de 
la organización,Jos em__pleados-perciben y traoajan-en una-atmósfera de temor, las 
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el 
miedo y la comunicación sólo existe en forma de instrucciones. 
En el clima de tipo autoritario sistema 11 autoritario paternalista existe la 
confianza entre la dirección y los subordinados, aunque las decisiones se toman en 
la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las 
recompensas son los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo 
de clima la dirección juega con las necesidades sociales de los empleados pero da 
la impresión que trabajan en un ambiente estable y estructurado. 
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En el clima de tipo participativo sistema 111 consultivo la dirección tiene 
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los 
subordinados pueden hacerlo también en los niveles más bajos, para motivar a los 
empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las 
necesidades de prestigio y de estima y existe la interacción por ambas partes. Se 
percibe un ambiente dinámico y la administración se basa en objetivos por 
alcanzar. 
En el clima participativo sistema IV participación en grupo existe plena 
confianza en los empleados por :parte de la dirección, la toma de decisiones se da 
en toda la organización, la comunicación está presente de forma ascendente, 
descendente y lateral, la forma de motivar es la participación, el establecimiento 
de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la 
dirección forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la 
planeación estratégica. 
Los sistemas 1 y 11 corresponden a un clima cerrado caracterizado por una 
organización burocrática -y rígida donde los empleados se sienten muy 
insatisfechos en relación con su trabajo y con la empresa. 
Los sistemas 111 y IV corresponden a un clima abierto donde la organización se 
percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando 
satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso 
de tomar decisiones. 
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2.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional. 
Como se ha descrito, el clima tiene que ver con las percepciones que los 
individuos tienen hacia la organización y cómo estos sentimientos pueden tener un 
impacto en la motivación y el desempeño del individuo en la propia organización. 
Para medir, analizar y explicar el clima organizacional se puede realizar a través 
de ciertas dimensiones. 
Las dimensiones del clima organizacional son --las características susceptibles 
de ser medidas en una organización y que influyen en el comportamiento de los 
individuos. Por esta razón, para llevar a cabo un diagnóstico de clima 
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido 
investigadas por estudiosos interesados en deflnir los elementos que afectan el 
ambiente de las organizaciones. 
Likert (citado por Sandoval, 2004) mide la percepción del clima en función de 
-ocho. dimensiones:_ 
l. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para 
influir en los empleados. 
2. Las características de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que 
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus 
necesidades. 
3. Las características de los procesos de comunicación. La naturaleza de los 
tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de ejercerlos. 
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4. Las características de los procesos de influencia. La importancia de la 
interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la 
organización. 
5. Las características de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia 
de las informaciones en que se basan las decisiones_asLcomo_ eLreparto 
de funciones. 
6. Las características de los procesos de planificación. La forma en que se 
establece-el sistema de fijación de objetivos o directrices. 
7. Las características de los procesos de control. El eJercicio y la· 
distribución del control entre las instancias organizacionales. 
8. Los objetivos de rendi~ento y de ¡>erfeccionamiento. La planificación así 
como la formación deseada. 
Litwin y Stringer (citado por Sandoval, 2004) 
organizacional depende de seis dimensiones: 
resaltan que el clima 
l. Estructura. Percepción de las obligaciones, de las reglas y de las políticas 
que se encuentran en una organización. 
2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomía, sentirse su propio 
patrón. 
3. Remuneración. Percepción de equidad en la remuneración cuando el 
trabajo está bien hecho. 
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4. Riesgos y toma de decisiones. Percepción del nivel de reto y de riesgo tal 
y como se presentan en una situación de trabajo. 
5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los 
empleados en el trabajo. 
6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima 
de su organización o cómo puede asimilar sin riesgo las divergencias de 
opiniones. 
Pritchard y Karasick (citado por Sandoval, 2004) desarrollaron un instrumento de 
medida de clima que estuviera compuesto por once dimensiones: 
l. Autonomía. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en 
la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas. 
2. Conflicto y cooperación. Esta dimensión se refiere al nivel de 
colaboración que se observa entre los empleados en el ejercicio de su 
trabajo·y-en·los apoyos-materiales y-humanos ·que éstos-reciben· de su 
organización. 
3. Relaciones sociales. Se trata aquí del tipo de -atmósfera social y de 
amistad que se observa dentro de la organización. 
4. Estructura. Esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las 
políticas que puede emitir una organización y que afectan directamente la 
forma de llevar a cabo una tarea. 
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5. Remuneración. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a 
los trabajadores. 
6. Rendimiento. Es la relación que existe entre la remuneración y el trabajo 
bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante. 
7. Motivación. Esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales que 
desarrolla la organización en sus empleados. 
8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerárquicas (superiores/subordinados) 
y a la importancia que la organización le da a estas diferencias. 
9. Flexibilidad e innovación. Esta dimensión cubre la voluntad de una 
organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de 
hacerlas. 
1 O. Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega 
la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos. 
11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección 
a-los~ empleados-frente-a los problemas relacionados~ o no-con-el trabajo. 
Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes 
dimensiones para analizar el clima organizacional. 
l. Apertura a los cambios tecnológicos. Se basa en la apertura manifestada 
por la dirección frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que 
pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados. 
2. Recursos Humanos. Se refiere a la atención prestada por parte de la 
dirección al bienestar de los empleados en el trabajo. 
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3. Comunicación. Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que 
existen dentro de la organización así como la facilidad que tienen los 
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la dirección. 
4. Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a 
trabajar más o menos intensamente dentro de la organización. 
5. Toma de decisiones. Evalúa la información disponible y utilizada en las 
decisiones que se toman en el interior de la organización así como el 
papel de los empleados en este proceso. 
Brunet afirma que para evaluar el clima de una organización es indispensable 
asegurar que el instrument9 de medición comprenda por lo menos cuatro 
dimensiones: 
l. Autonomía Individual. Esta dimensión incluye la responsabilidad, la 
independencia de lós individuos y la rigidez de las leyes de la 
organización. El aspecto primordial de esta dimensión es la posibilidad 
del individuo de ser su propio patrón y de conservar para él mismo un 
cierto grado de decisión. 
2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensión mide el grado 
al que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se 
comunican a los empleados por parte de los superiores. 
3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las 
posibilidades de promoción. 
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4. Consideración, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al 
estímulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior. 
Cada una de estas dimensiones da respuesta a elementos que se relacionan con 
propiedades de organización. Chaparro y Vega (2007), propone para la medición y 
análisis del clima organizacionallas siguientes dimensiones. 
Estructura: 
. Se refiere a la percepción que tienen los integrantes de la-organización acerca de 
la rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo determinadas por la 
institución y dan lugar a un estado climático u otro. Los elementos estructurales 
tienen que ver con las reglas, procedimientos, trámites y otras condicionantes a 
que se ven enfrentados los miembros de la organización en el devenir de su 
trabajo. 
Relaciones: 
Resulta .un componente central en la_ percepción:_deL .clima, entre los distintos 
niveles, tanto entre pares, como docentes y directivos. El medir con precisión el 
estado de estas relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima 
de la organización. Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y 
positivas entre los miembros de la organización. 
Recompensa: 
Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la única base firme de la 
satisfacción laboral que generaría buenos climas organizacionales, solamente es 
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un aspecto a tener en cuenta; aunque no menos importante. Junto con ellas todas 
las demás formas de estímulo que la organización da a sus miembros por el 
cumplimiento de sus funciones en la misma. La valoración que la organización 
tiene del trabajo bien realizado y los estímulos y recompensa que otorga ante 
esto es materia de esta dimensión. 
Identidad: 
Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un integrante 
importante y valioso que contribuye en el logro de los objetivos institucionales, 
en general es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 
organización. (p. 249) Chaparro y Vega (2007), proponen estas cuatro 
dimensiones porque considera que la dimensión relaciones es un tanto amplia, es 
una dimensión que tiene que ver con gran parte de las percepciones del personal, 
es decir, considera las relaciones entre pares, jefe inmediato, con quienes se 
desarrolla una parte importante del trabajo diario; en este mismo sentido, la 
dimensión estructura también refleja las percepciones del trabajo diario, del 
. cómo=.se_hacen-Jas_cosas;_.Jas,- dimensioneS:-de recompensa~-e=idtmtidad=-son 
elementos importantes para la motivación del personal, y por ende con un 
impacto en el desarrollo de sus actividades. 
Este último será el que se considere para efectos de esta investigación. 
2.2.2. Calidad Educativa 
Según el Ministerio de Educación (2004), estudios sobre la calidad 
educativa, realizados por Foro Educativo y el Consejo Nacional de 
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Educación, muestra que "las matriculas son elevadas pero el rendimiento 
de los alumnos en lo que respecta a matemática y lenguaje son muy bajos" 
(p. 2). Por esta razón, la calidad se ha convertido en los últimos veinte 
años, en un tema de reflexión a nivel de la política educativa mundial. 
Gobiernos, Ministerios de Educación, maestros y orgamsmos 
multilaterales discuten y se preocupan prioritariamente en el ámbito 
educativo, por temáticas vinculadas a la calidad de educación y su 
democratización se ha convertido en el mejor desafio del Sistema 
Educativo. También es sabido que, según la OCDE (2013), en los estudios 
PISA (Programme for International Student Assessment 2013-Programa 
para la Evaluación Internacional de Alumnos) donde participaron 143 
países "el Perú se ubica en el último lugar en las pruebas de comprensión 
de lectura, matemáticas y ciencias" (p. 13); ello supone que existen 
problemas de calidad en el aprendizaje de los estudiantes. 
Defmición de calidad 
La calidad es, simplemente, lo que proporciona placer al cliente: es, 
en primer lugar, adelantarse a sus deseos y, a continuación, velar porque el 
producto le satisfaga cuando lo disfrute" (p. 7). Droin (1993 ). 
Para López (1994), el término calidad evoca en la mente de las 
personas la referencia a un valor _seguro, se trata de un atributo o conjunto 
de atributos de los objetos, de los servicios o de las relaciones que circula 
en el seno de las sociedades modernas y que, según la percepción del 
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ciudadano, satisfacen sus expectativas razonables haciéndolos dignos de 
confianza (p. 11 ). 
Defmición de calidad educativa 
Lafourcade (1988), en su obra "Calidad de la Educación" señala 
que una educación de calidad puede significar la que posibilite el dominio 
de un saber desinteresado que se manifiesta en la adquisición de una 
cultura científica o literaria, la que desarrolla la máxima capacidad para 
generar riquezas o convertir a alguien en un recurso humano idóneo para 
contribuir al aparato productivo; la que promueve el suficiente espíritu 
crítico y fortalece el compromiso para transformar una realidad social 
enajenada por el imperio de una estructura de poder que beneficia 
socialmente a unos pocos (p. 1 ). 
El concepto de calidad educativa es relativamente reciente en la 
literatura, pedagógica._A_travésodeJa-historia,_se_hanjdo -realizando mejoras 
en la educación, pero muchos de estos cambios han carecido de 
continuidad y han quedado sólo en propuestas, debido principalmente a las 
políticas educativas y a los diversos métodos utilizados para ellos. Estos 
cambios educativos no han buscado solamente cubrir criterios 
cuantitativos (número de alumnos beneficiados, mayor número de 
escuelas, etc.), sino también han considerado aspectos cualitativos que 
permitan ir mejorando los niveles de enseñanza y aprendizaje 
adaptánoolos a las nuevas exigencias de la sociedad. 
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Muñoz (2003), sustenta que la educación es de calidad cuando está 
dirigida a satisfacer las aspiraciones del conjunto de los sectores 
integrantes de la sociedad a la que está dirigida; si, al hacerlo, se alcanzan 
efectivamente las metas que en cada caso se persiguen; si es generada 
mediante procesos culturalmente pertinentes, aprovechando óptimamente 
los recursos necesarios para impartirla y asegurando que las oportunidades 
de recibirla -y los beneficios sociales y económicos derivados de la 
-misma- se distribuyan en forma equitativa entre los diversos sectores 
integrantes de la sociedad a la que está dirigida (p. 25). 
La OCDE (1995) defme la educación de calidad como aquella que 
"asegura a todos los jóvenes la adquisición de los conocimientos, 
capacidades destrezas y actitudes necesarias para equipararles para la vida 
adulta" (p. 23). 
No _obstante, hay-que tener_en cuenta,_que-no~es lo mismo _preparar 
para la vida adulta en un entorno rural, relativamente sencillo y estable, 
que en el entorno complejo y cambiante de una enorme ciudad; ni es lo 
mismo educar aceptando sin más el modelo actual de sociedad que 
considerando la posible construcción de un mundo mejor para todos. 
Mortimore (2003), la escuela de calidad es la que promueve el 
progreso de sus estudiantes en una amplia gama de logros intelectuales, 
sociales, morales y emocionales, teniendo en cuenta su nivel 
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socioeconómico, su medio familiar y su aprendizaje previo. Un sistema 
escolar eficaz es el que maximiza la capacidad de las escuelas para 
alcanzar esos resultados (p. 42). 
Y la eficacia no estará en conseguir un buen producto a partir de 
unas buenas condiciones de entrada, sino en hacer progresar a todos los 
alumnos a partir de sus circunstancias personales. En este sentido conviene 
enfatizar en la calidad de los procesos escolares, y evitar dar un valor 
absoluto a los productos obtenidos. 
Giné (2002), sostiene que desde la esfera de los valores, un sistema 
educativo de calidad se caracteriza por su capacidad para: 
• Ser accesible a todos los ciudadanos. 
• Facilitar los recursos personales, organizativos y materiales, 
ajustados a las necesidades de cada alumno para que todos 
puedan tener las oportunidades que promoverán lo más 
posible -suopregreso académico y personal. 
• Promover cambio e innovación en la institución escolar y 
en las aulas (lo que se conseguirá, entre otros medios, 
posibilitando la reflexión compartida sobre la propia 
práctica docente y el trabajo colaborativo del profesorado) 
• Promover la participación activa del alumnado, tanto en el 
aprendizaje como en la vida de la institución, en un marco 
de valores donde todos se sientan respetados y valorados 
como personas. 
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• Lograr la participación de las familias e insertarse en la 
comunidad 
• Estimular y facilitar el desarrollo y el bienestar del 
profesorado y de los demás profesionales del centro (pp. 
76-77). 
Dice el autor que el concepto calidad se vincula con el ser del 
objeto, que, siendo el mismo, no puede perder su calidad. Por lo tanto, toda 
educación tiene una determinada calidad, ahora bien, esta puede ser de 
mejor o peor nivel, en la medida en que sus características se acercan o se 
alejan de los paradigmas antropológicos, filosóficos, pedagógicos, 
psicológicos y sociológicos que imperen en una sociedad histórico-
concreta. 
Para la sociedad no es la formación de un recurso humano idóneo 
el objetivo esencial de la educación, sino el que cada hombre y mujer se 
desarrolle-plenamente~ en correspondencia, cono sus- potencialidades· y esté 
en capacidad y disposición de poner su talento y energías al servicio de la 
sociedad a partir de los valores universales y nacionales de los cuales se ha 
apropiado. Además, la educación no sólo debe posibilitar el dominio de un 
"saber", sino también de un saber hacer y de saber ser. Esto último está 
determinado por la formación de un conjunto de cualidades de la 
personalidad que no se reducen a poseer un determinado espíritu crítico, y 
que posibilita que el individuo aprenda a vivir junto a los demás seres 
humanos, aceptándolos como legítimQs otros. 
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Schmelkes (1997), señala "en países como los nuestros, en los que · 
la universalización de la educación básica todavía no es una realidad, es 
importante precisar que por calidad de este nivel educativo estamos 
entendiendo un concepto complejo que incluye sus componentes (pp. 4-
5). 
Casassus & Arancibia (1997), plantean: que la calidad de la 
educación es uno de esos conceptos significantes, movilizadores- y 
cargados de fuerza emotiva que se manejan extensivamente en la sociedad. 
Su riqueza radica precisamente en su ambigüedad (p. 9). 
Desde el punto de vista filosófico en general y lógico en particular, 
consideramos inadecuada esta definición a los efectos de poder penetrar en 
la esencia de este complejo objeto que es la calidad de la educación. 
Definir, caracterizar, ejemplificar, dividir, limitar y generalizar un 
concepto=son=operaciones Jógicas_que. se_deben:realizar_con::eLmismo~ para~ 
poder conocerlo con profundidad y no cabe dudas de que si no hay 
suficiente claridad acerca de la esencia de este concepto, poco puede 
hacerse para diseñar un adecuado sistema que permita evaluarlo. 
Esteban y Montiel (1990), muestran un ejemplo de definición 
teórica del concepto calidad de la educación, centrada en el producto, 
cuando la defmen como un "Proceso o principio de actuación que no 
apunta exclusivamente a la obtención de unos resultados inmediatos o 
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fmales, sino, fundamentalmente, a un modo de ir haciendo, poco a poco, 
las cosas para alcanzar los mejores resultados posibles en orden a lo que se 
nos demanda y a las posibilidades y limitaciones reales que se tienen" (p. 
75). 
Componentes de la calidad educativa 
Según López Rupérez (1994), la calidad educativa presenta los 
siguientes componentes: 
A. Eficacia. Para De la Orden (1985), la determinación de los 
indicadores de eficacia se apoya fundamentalmente en la 
evaluación del producto, tomando como instancia de 
referencia las metas y objetivos del sistema o de la 
institución (p. 40). La dificultad aquí proviene, de una parte, 
de la ambigüedad inherente a las propias metas y objetivos 
_educacionales~-y, __ de_otra,~de-la deficiente __ conceptualización-:-
del producto. Resulta, por tanto, ineludible profundizar en el 
análisis del rendimiento educativo para progresar en la 
identificación de sus dimensiones básicas y llegar a 
defmiciones operativas, como base de su medida y 
evaluación. 
B. Eficiencia. Lindsay (1982), señala que, "la determinación de 
los indicadores de eficiencia se apoya fundamentalmente en 
40 
la valoración de los costos de todo orden (personales, 
temporales, sociales, materiales, económicos, renuncia a 
otros logros, etc.) que suponen los resultados obtenidos". Se 
trata, pues, de expresar la relación medios-logros y su 
dificultad radica también en el carácter elusivo y ambiguo de 
estos conceptos en el ámbito universitario. Según se defman 
e identifiquen los inputs y outputs, se configuran tres grandes 
categorías de índices de eficiencia. 
C. Procesos. Una tercera perspectiva del concepto de calidad se 
refiere a los recursos y a los procesos. Un programa de 
calidad será aquel que cuente con los recursos necesarios y 
sobre todo que los emplee de manera eficiente. Una buena 
planta fisica, laboratorios, programas de capacitación 
docente, un buen sistema académico o administrativo, 
apropiadas técnicas de enseñanza y suficiente equipo son 
indispensables_ para_el-logro~de la-calidad.-
La calidad está muy asociada a los procesos y resultados del 
desarrollo educativo del educando, que se manifiesta en los aprendizajes 
relevantes que hace propios el educando permitiendo su crecimiento y 
desarrollo personal y social mediante actitudes, destrezas, valores y 
conocimientos que lo convierten en un ciudadano útil y solidario con sus 
semejantes. 
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No se puede hablar de calidad si no convencemos a los jóvenes de 
cambiar su forma intima de comportamiento a nivel individual y social, 
los conocimientos aprendidos en el aula deben de ser lo suficientemente 
fuertes, para permitirles conocer cuál es su posición dentro de la sociedad 
a la que pertenecen, permitiéndoles la posibilidad de sobresalir ante sus 
semejantes de acuerdo a los conocimientos, destrezas y aptitudes 
aprendidas durante su estancia en las instituciones de educación. "Elevar la 
calidad es encontrar los medios necesarios para lograr estos fines 
Toranzos, 1996, 29). 
Gestión de calidad 
La gestión actual de los sistemas escolares tensionan la 
gobemabilidad, en tanto para mejorar la eficiencia (y la calidad y la 
equidad) se debe producir grandes cambios del tipo que, justamente, 
genera conflictos Las dificultades de gobemabilidad tienen que ver con 
.escasez_de_recursos._Descontando:.. eLrecurso:.... estrictamente~. po1ítico".que 
se refiere a la necesidad de llenar con nuevos sentidos a la educación, hay 
dos grandes órdenes de recursos que, con su escasez, provocan serios 
problemas de gobemabilidad: por un lado, la escasez de recursos 
financieros (que determinan los recursos materiales); por otro, la escasez 
de los recursos administrativos, que se manifiesta en procedimientos, 
normativa y modelos de organización que habilitan o traban la acción. 
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Según la OCDE (1991), para que la gestión de calidad produzca 
resultados, las gestiones han de persuadirse de que la calidad del personal 
es un objetivo principal de la organización y han de actuar de manera que 
puedan alcanzar este objetivo. Su desafio es "crear un modelo de valores y 
creencias compartidas por toda la organización de manera que todos sus 
miembros orienten su trabajo hacia la calidad" (p. 43). 
Se establecen la pauta de mejora y calidad de la dirección, entre las 
que tenemos: la construcción de una visión compartida de la misión del 
centro, la gestión eficazmente del currículo la creación de un clima 
institucional. No hay calidad institucional sin calidad personal. En relación 
con la calidad y el papel del liderazgo, trata especialmente la calidad del 
personal directivo como base necesaria de la calidad en todos los niveles 
sean instituciones o profesionales. 
La nueva gestión escolar no se- construye por decreto. A la 
_ pre:visible_distancia,.entre toda_norma-"y-la realidad_que_intent&ordenar,. hay 
que agregar que el contenido de la nueva normativa el fortalecimiento del 
estilo local de gestión- tiene la magnitud de un verdadero cambio cultural. 
Cambio que afecta tanto a los actores como a las instituciones. En el nivel 
de las personas supone renunciar a certezas, seguridades y hábitos hechos 
rutina en el trabajo diario. En las instituciones supone la revisión de la 
organización y de la administración escolar cuya estructuración, 
asociada históricamente al esfuerzo por lograr la cobertura, no parece hoy 
apta para procurar la calidad. 
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La clara debilidad institucional de nuestras escuelas, entre otras 
cosas, en los resultados de la enseñanza, debe atribuirse también y con 
especial atención a la trama administrativa que las prefigura y contiene. 
Esta situación se combina, a la vez, con la cambiante composición 
social del sector: 
• Personas de capas medias que ingresan, ya mayores, y 
después de años de tituladas sin ejercer; personas que se 
incorporan temporariamente para resolver necesidades 
económicas coyunturales 
• Personas que dejan la docencia -como se ha dado con 
alguna masividad en algunos países- por lo insignificante 
del salario; personas de sectores populares que pugnan por 
incorporarse porque, a diferencia de los sectores medios, el 
salario docente tiene mayor gravitación respecto de sus 
necesidades. De hecho, este sector parece dominante a su 
-vez; en-eheemplazo,natural-de-los grupos que abandonan-el 
servicio. Simultáneamente se agranda la franja de quienes 
ejercen otro trabajo en el magisterio o fuera de él para 
completar sus ingresos y aparece asimismo un grupo para el 
cual la docencia es complemento de otro trabajo principal. 
En síntesis, los diferentes contextos socioeconómicos de los 
países y los niveles de remuneración que ofrecen diversifica 
la composición social, cultural y sobre todo motivacional de 
sus maestros. 
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Drucker (1999), plantea 5 funciones de los administradores, "fijar 
objetivos, organizar, motivar y comunicar, medir y fmalmente desarrollar a 
la gente" (p. 56). Y, en relación a la empresa también distingue 4 
funciones crear clientes (conquistar mercado), establecer permanentemente 
la innovación lograr productividad y asumir responsabilidad social. De 
este modo Drucker aborda los asuntos de administración desde el punto de 
vista filosófico y con actitud filosófica, indaga por la esencia, la 
trascendencia, el fundamento, la razón, las propiedades, las causas y los 
efectos de las cosas. Ha motivado que millones de sus lectores reflexionen 
sobre asuntos de la administración y su trascendencia en el desarrollo de la 
humanidad. 
La modernidad de la educación, ha hecho que los directores de los 
centros educativos cambien su denominación y funciones. Ahora, son o 
deben ser gerentes. Pero lastimosamente parece que ya pasó la fiebre de 
las_ innovaciones; ,Sin_embargo,__:es __ necesario'--'-destacar_que_.lac...gerencia_ 
demanda la toma de decisiones específicas sobre aspectos esenciales 
como. 
• Potenciar recursos. Prever las necesidades institucionales 
orientadas a satisfacer el apoyo y factibilización de 
actividades necesarias que materialicen en la Ideología del 
centro educativo. Es imprescindible potencia los medios 
disponibles yo agenciarse otros recursos para garantizar el 
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cumplimiento de los planes de desarrollo. Sin medios no es 
posible alcanzar logros. 
• Organizacionalmente descentralizar el centro educativo, 
para garantizar la eficiencia y calidad del servicio. Es 
necesario descentralizar la gestión educativa en respeto a la 
realidad del educando y a los criterios más avanzados de la 
teoría y práctica de la tecnología educativa. 
• 
• 
Determinar mejores niveles de rendimiento 
institucional, estableciendo prioridades de objetivos~ afanes 
de eficiencia y eficacia que reflejen el mejoramiento de la 
calidad del servicio que brinda la escuela. 
Diversificación curricular, a fm de posibilitar la 
democratización de la educación adaptándola a la 
característica, necesidades, intereses y experiencias de los 
alumnos. 
Uimensiones'-de-la=calidad educativa-
La calidad educativa se refiere a los efectos positivamente 
valorados por la sociedad respecto del proceso de formación que llevan a 
cabo las personas en su cultura. Se considera generalmente cinco 
dimensiones de la calidad 
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Relevancia: 
Se entiende como la relación entre los propósitos institucionales y los 
requerimientos sociales, ya sea para la solución de problemas prácticos o 
de carácter de conocimiento científico o tecnológico. Esta dimensión 
destaca el vínculo entre los fines educacionales propuestos por la 
institución y los problemas sociales y/o académicos. Una institución cuyos 
programas estén fuertemente vinculados al mejoramiento social o al 
desarrollo de la ciencia y la tecnología, será de mejor calidad que aquella 
que proponga programas obsoletos o desvinculados del contexto. Así, 
cuando hablamos de relevancia, el problema al que uno se enfrenta es al de 
resolver la duda de si los objetivos son importantes de alcanzar. 
Eficacia 
Se entiende como el logro de los propósitos y objetivos propuestos por los 
estudiantes y egresados, y responde a la pregunta de si una institución 
logra que sus estudiantes aprendan lo que deben aprender. Permite 
_ establecer_ relaciones--entre_ los-propósitos_ y objetivo se propuestos~conJos 
alcanzados. Así, una institución será de buena calidad si sus estudiantes y 
egresados demuestran los niveles de aprendizaje de contenidos, 
habilidades, destrezas, actitudes y valores establecidos. 
Si los recursos y procesos que emplea son utilizados 
apropiadamente y éstos cumplen su función. Tal dimensión cumple un 
propósito doble: por un lado, está interesada en relacionar el uso apropiado 
de los recursos en el desarrollo de los procesos; por otro, permite 
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establecer una vinculación entre los procesos seguidos y los resultados 
alcanzados. Esta segunda función tiene un propósito explicativo. Una 
institución será eficiente cuando la proporción entre los estudiantes que 
ingresan y los que egresan es apropiada, o cuando el tiempo y las etapas 
en el proceso administrativo para la admisión a la universidad es adecuado, 
o cuando se encuentra una buena relación entre el número de profesores y 
la cantidad de proyectos de investigación. 
Pertinencia 
Se entiende como el grado en que los procesos educativos en el aula 
contribuyen al logro de sus resultados y productos. Esto es, tal dimensión 
establece una relación entre procesos, resultados y productos. En dicha 
dimensión se incluyen también los procesos de apoyo al estudiante como 
elementos que contribuyen al logro de resultados: tutorías, asesorías, 
programas de mejoramiento de hábitos de estudio, etc. 
-Equidad-
Se entiende como la existencia de correspondencia entre los insumos 
humanos y fisicos, los procesos y los resultados propuestos. En otras 
palabras, deberá existir congruencia, por ejemplo, entre las características 
de los estudiantes que ingresan, los recursos fisicos con que se cuenta o 
que se adquieren, las políticas institucionales, las acciones abiertas o 
encubiertas de los participantes en el proceso educativo, etc., y los 
propósitos y objetivos propuestos. Uno de los propósitos de esta 
· dimensión es estudiar los efectos del currículum oculto. 
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2.3. Definición de términos básicos 
Clima organizacional. Es la percepción individual que tienen cada uno de 
los integrantes acerca de las características o cualidades de la 
organización. 
Eficacia. Extensión en la que se realizan las actividades planificadas y se 
alcanzan los resultados planificados (Normas ISO 9000, 2011). 
Eficiencia. Relación entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados. 
(Normas ISO 9000, 2011). 
Equidad. Virtud que consiste en; no favorecer en el trato a unos 
pet.judicando al resto. (López, 2000) 
Imaginación. Facultad de la mente que permite representar en la mente las 
imágenes de las cosas reales como de las ideales. La imaginación consiste 
en_un_~ejercicio de abstracción de la realidad~actuál-)'~en~_ese supuesto _es _ 
donde mayormente se darán las soluciones a necesidades, deseos, 
preferencias, entre otras cuestiones (Real Academia Española, 2007). 
Implicación. Mide el grado en que los alumnos muestran interés por las 
actividades de la clase y participan en los coloquios y cómo disfrutan del 
ambiente creado incorporando tareas complementarias (Femández, 1996). 
Innovación.- Grado en que los alumnos contribuyen a planear las 
actividades escolares y la variedad y cambios que introduce el profesor 
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con nuevas técnicas y estímulos a la creatividad del alumno (Femández, 
1996). 
Instrucción. Conjunto de enseñanzas o datos impartidos a una persona o 
entidad (Real Academia Española, 2007). 
Interacción social.- Formas y niveles de relación interpersonal en un 
determinado grupo. El concepto que se asume, .hace referencia a las 
diversas variedades de relaciones recíprocas entre alumnos, en el aula de 
clases (Rodríguez, 2004). 
Organización.- Importancia que se da al orden, organización y buenas 
maneras en la realización de las tareas escolares (Femández, 2006). 
Contexto imaginativo. Estimulación, experimentación y recreación libre 
de su mundo en sus propios términos y de su propia manera (Bemstein, 
2007). 
Contexto instruccional. Adquisición del conocimiento objetivo de las 
cosas y personas, y adquiere habilidades de diferentes clases (Bemstein, 
2007). 
Contexto interpersonal. Aprendizaje y percepción de sus estados 
afectivos y los de los demás (Bernstein, 2007). 
Contexto regulativo. Constituyen las relaciones de autoridad dentro de las 
cuales se inculca al niño las reglas morales y sus diversos fundamentos 
(Bemstein, 2007). 
so 
Relación Interpersonal. Proceso que se realiza a lo largo de toda la vida 
del sujeto, se concreta en diferentes tiempos y espacios. Nos formamos en 
las instituciones educativas pero también en nuestro hogar, en la 
comunidad, y a través de los medios de comunicación, lo que supone que 
la formación se da a través de diferentes modalidades ya sea de manera 
formal, no formal o informal (Báez, 2006) 
Relevancia. Poner a disposición de todas las personas, y no sólo a quienes 
pertenecen a las clases y culturas dominantes, el conocimiento, los 
recursos y condiciones que desarrollen las competencias necesarias para 
ejercer la ciudadanía, insertarse en la actual sociedad del conocimiento, 
acceder a un empleo digno y ejercer su libertad (López, 2000). 
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CAPÍTULO 111. 
IDPÓTESIS Y VARIABLES 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General 
El clima organizacional tiene relación significativa con la calidad 
educativa de la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
3.1.2. Hipótesis Específica 
a. La dimensión estructura del clima organizacional tiene relación 
significativa con la calidad educativa de la Escuela de Infantería del 
_Ejército -2015. 
b. La dimensión relaciones del clima organizacional tiene relación 
significativa con la calidad educativa de la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015. 
c. La dimensión recompensa del clima organizacional tiene relación 
significativa con la calidad educativa de la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015. 
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d. La dimensión identidad del clima organizacional tiene relación 
significativa con la calidad educativa de la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015. 
3.2. Variables 
Variable Independiente (X) 
Clima organizacional 
Variable dependiente -(Y) 
Calidad Educativa 
3.3. Operacionalización de variables 
Tabla l.Operacionalización de las variables 
Variable Definición Indicadores Técnicas 
conceptual 
Variable Estructura • Análisis de 
contenido. 
(X) El clima 
• Observación. 
organizacional es la 
• Encuesta. 
percepción que tienen 
Relaciones 
Clima los miembros de la 
organizacional organización respecto 
de ella, de acuerdo a 
• Análisis de 
contenido. 
• Observación. 
las condiciones que 
• Encuesta. 
encuentra en su 
Recompensa • Análisis de 
proceso de contenido. 
interacción social y • Observación. 
en la estructura • Encuesta. 




• Cuadros estadísticos. 
• Observación directa 
• Cuestionarios 
estructurados 
• Cuadros estadísticos. 
• Observación directa 
• Cuestionarios 
estructurados 
• Cuadros estadísticos. 
• Observación directa 
• Cuestionarios 
estructurados 
• Cuadros estadísticos. 
• Observación directa 
• Cuestionarios 
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• Encuesta. estructurados 
Variable Contexto • Análisis de • Cuadros estadísticos. 
interpersonal contenido. • Observación directa 
(Y) Es la satisfacción de 
• Observación. • Cuestionarios 
las aspiraciones del 
Calidad • Encuesta. estructurados. 
conjunto de los 
educativa • Análisis de • Cuadros estadísticos. 
sectores integrantes 
de la sociedad a la 
contenido. • Observación directa 
Contexto 
que está dirigida; para 
• Observación. • Cuestionarios 
regulativo 
alcanzar las metas • Encuesta. estructurados 
propuestas. Contexto • Análisis de • Cuadros estadísticos. 
instruccional contenido. • Observación directa 
• Observación. • Cuestionarios 
• Encuesta. estructurados 
Contexto • Análisis de • Cuadros estadísticos. 
imaginativo contenido. • Observación directa 
• Observación. • Cuestionarios 
• Encuesta. estructurados 
CAPÍTULO !V.-
METODOLOGÍA 
4.1. Enfoque de la investigación 
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Es una investigación cuantitativa, inicialmente se ha planteado un 
problema, luego revisado la literatura y construido un marco teórico, del cual se 
han derivado las hipótesis, a las que se les someterá a algunas pruebas para 
determinar su validez. 
4.2. Tipo de investigación 
_Es~una_in:v:estigación _ con_enfoque-cuantitativo_de~tipocorrelacional-porque_ 
analizaremos en qué medida el Clima organizacional se relaciona con la calidad 
educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación con enfoque cuantitativo, de tipo correlaciona! y de 
diseño no experimental, es decir, no manipularemos variable alguna sino que 
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observaremos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un momento 
determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 
valores en que se manifiestan las variables que se investigan en un momento 
determinado del tiempo y sirve como una parte básica pero no suficiente 
considerándose que sin la descripción previa no se puede explicar, es decir, sin el 
¿cómo es? no se puede explicar el ¿por qué?, razón por la que se complementó 
con el diseño transversal causal, buscando de esta manera conocer los motivos que 
generan situaciones problemáticas dentro del contexto social en estudio, 






M: Muestra de docentes 
0: Observación y medición de una variable. 
T: Tiempo de la investigación. 
X: Representa la variable independiente controlada estadísticamente. 
Y: Representa la variable dependiente controlada estadísticamente. 
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4.4. Población y muestra 
4.4.1. Población 
La población estará conformada por la planta orgánica de la Escuela de Infantería 
del Ejército, que suman 96. 
4.4.2. Muestra 
Se tomará una muestra-aleatoria aplicando la siguiente fórmula: 
Nx Z2 xP .xq n=c ) ., ~ N- t X E-+ Z"" X p X q 
Donde: 
n = Muestra 
N = Población 96 
z = Nivel de aceptación 95% 1.96 
E = Grado de error 5% 0.05% 
p = Probabilidad de éxito 50% 0.5% 
q = Probabilidad de fracaso 0,5% 
Reemplazando tenemos 
n = (96) X (1.96)2 X (0.5) X (0.5) 
(966-1) x (o.osi + (1.96)2 x (0.5) x (0.5) 
n = 92,1984 
1.1979 
n=76.96 =77 
Luego de aplicar la formula, tenemos una muestra de 77. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas que se utilizaron en la investigación son: 
-Observación directa 
-Encuesta 
- Análisis documental 
4.5.2. Instrumentos 
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Observación directa o Guía de campo. Se observó en muchos periodos cortos el 
desarrollo de las actividades en la Institución educativa 
Cuestionarios estructurados. Doce (12) preguntas, con cmco alternativas de 
respuesta (Escala~dec:Likert)_ 
Cuadros estadísticos y notas de apunte. Para llevar con la información recibida. 
4. 7. Tratamiento estadístico · 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de 
expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata 
de un índice de consistencia interna que torr~a valores entre o y 1 y que sirve para 
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comprobar si el instrumento que se está evaluando recopila información 
defectuosa y por tanto nos llevaría a conclusiones equivocadas o si se trata de un 
instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes 
rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las 
correlaciones entre todos los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. 
Su interpretación será que, cuanto más se acerque al extremo 1, mejor es la 
fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80. 
Su fórmula es: 
a = _!S_ [1 
K-1 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES21: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2 T: Varianza de la suma de ítems 
Tabla 2 
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger- 2002) 
ALTA CONFIABILIDAD 0.90-1 
FUERTE CONFIABILIDAD O. 76- 0.89 
EXISTE CONFIABILIDAD 0.70-0.75 
BAJA CONFIABILIDAD 0.61 - 0.69 
NO ES CONFIABLE O- 0.60 
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Para contrastación de las hipótesis empleamos la "distribución de 
Pearson", más comúnmente llamado "estadístico chi cuadrado", que es una 
distribución de probabilidad continua para un parámetro K que representa los 
grados de libertad de la variable aleatoria (asociación existente entre dos 
variables). 
Su fórmula es: 
X2: Chi cuadrado 
0: Frecuencia observada 
E: Frecuencia esperada 
(Apéndice 6: Tabla de distribución del chi cuadrado) 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y 
análisis estadístico, se llevó a cabo entre los meses de setiembre y noviembre. 
Luego de una entrevista con el Coronel Director de la Escuela de Infantería, y 
hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las instalaciones e 
inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias 
Sociales) y el Programa Excel. 
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Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su 
interpretación posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor 
definición de los componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de 
deducción-inducción, que permitió comprobar a través de hipótesis determinadas 
el comportamiento de indicadores de la realidad estudiada. 
CAPÍTULO V. 
RESULTADOS 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
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Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para 
esta investigación fueron en total 5. 
(Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2 Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicara en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.819, lo que le dio un 
FUERTE CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue 
la recolección de datos de la encuesta. 
(Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 77 integrantes de la planta orgánica tomados 
como muestras se han pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha 
permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable independiente: Clima organizacional 
5.2.1.1. Dimensión: Estructura 
Pregunta l. ¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en la Escuela de 
Infantería le permiten desarrollar sus labores óptimamente? 
Tabla 1 
¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo-en la Escuela de Infantería le permiten 
desarrollar sus labores óptimamente? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje 
a e válido acumulado 
Válido casi nunca 4 5,2 5,2 5,2 
S Algunas 3 3,9 3,9 
veces 
Casi siempre 41 53,2 53,2 
Siempre 29 37,7 37,7 
Total 77 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 1 
¿Considera Ud. que las condiciones de 
trabajo en la Escuela de Infantería le 
permiten desarrollar sus labores 
óptimamente? 










Análisis: Se puede apreciar que el38% consideran que las condiciones de trabajo 
en la escuela siempre permiten desarrollar sus labores óptimamente, si le 
sumamos los que opinan que casi siempre, llegamos al 91%, 4% consideran que 
algunas veces y 5% consideran casi nunca. 
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Pregunta 2. ¿Considera Ud. que las normas, reglas y procedimientos de 
disciplina de la institución son las adecuadas? 
Tabla2 
¿Considera Ud. que las normas, reglas y procedimientos de disciplina de la institución 
son las adecuadas? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje 
a e válido acumulado 
Válido casi nunca 2 2,6 2,6 2,6 
S Algunas 3 3,9 3,9 6,5 
veces 
Casi siempre 38 49,4 49,4 55,8 
Siempre 34 44,2 44,2 100,0 
Total 77 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 2 
¿Considera Ud. que las normas, reglas -Y 
procedimientos de disciplina de la 




lffil Casi siempre 
.Siempre 
Fuente: Elaboración propia 
Análisis: Análisis: Se puede apreciar que el 44% consideran que las normas, 
reglas y procedimientos de disciplina de la escuela siempre son adecuadas, si le 
sumamos los que opinan que casi siempre, llegamos al 94%, 4% consideran que 
algunas veces y 2% consideran casi nunca. 
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Dimensión: Estructura 
Tabla 4a. Frecuencias de la dimensión Estructura 
ESTRUCTURA 5 4 3 2 1 Total 
P1 ¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en la 29 41 3 4 o 77 
Escuela de Infantería le permiten desarrollar sus 
labores óptimamente? 
P2 ¿Considera Ud. que las normas, reglas y 34 38 3 2 o 77 
procedimientos de disciplina de la institución son las 
adecuadas? 
Total 63 79 6 6 o 154 
Promedio 32 39 3 3 o 77 
% 42 50 4 4 o 100 
Análisis de la dimensión: Estructura 
Al realizar el análisis de la dimensión "estructura" se tiene que 70 
de los 77 encuestados consideran siempre y casi siempre que las 
condiciones de trabajo son óptimas, 72 encuestados consideran que 
las normas, reglas y procedimientos de disciplina son los 
adecuados. 
Considerando las frecuencias medias y en términos porcentuales, se 
tiene que el 92% de los docentes encuestados consideran positivo 
los indicadores de esta dimensión lo que implica una mayoría 
significativa, esto podría, inclusive, incrementarse con el 4% de 
docentes que opinan algunas veces, y una minoría de 4% (casi 
nunca) consideran negativo el cumplimientos de estos indicadores. 
5.2.1.2. Dimensión: Relaciones 
Pregunta 3. ¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería es un bloque 
homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común? 
Tabla 3 
¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería es un bloque homogéneo, que trabajan en 
equipo por un-objetivo comlln? 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 
casi nunca 4 5,2 5,2 
Algunas veces 7 9,1 9,1 
Válidos Casi siempre 41 53,2 53,2 
Siempre 25 32,5 32,5 
Total 77 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 3 
¿Considera Ud. que la Escuela de 
Infantería es un bloque 
homogéneo, que trabajan en 
equipo por un objetiv·o común? 















Análisis: Se puede apreciar que el 32% consideran que la Escuela de Infantería es 
un bloque homogéneo y que trabajan en equipo siempre, si le sumamos los que 
opinan que casi siempre, llegamos al 86%, 9% consideran que algunas veces y 
5% consideran casi nunca. 
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Pregunta 4. ¿Considera Ud. que el trato diario con superiores camaradas y 
subalternos es llevado dentro de los cánones de camaradería y respeto? 
Tabla4 
¿Considera Ud. que el trato diario con superiores camaradas y subalternos es llevado 
dentro de los cánones de camaradería y respeto? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje 
a e válido acumulado 
Válido casi nunca 1 1,3 1,3 1,3 
S Algunas 7 9,1 9,1 
veces 
Casi siempre 40 51,9 -51~9 
Siempre 29 37,7 37,7 
Total 77 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 4 
¿Considera Ud. que el trato diario 
con superiores camaradas y 
subalternos es llevado dentro de 
los cánones de camaradería y 
· respeto? 
Fuente: Elaboración propia 









Análisis: Se puede apreciar que el 38% consideran que el trato diario siempre es 
con respeto y camaradería, si le sumamos los que opinan que casi siempre, 
llegamos al 90%, 9% consideran que algunas veces y 1% consideran casi nunca. 
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Dimensión: Relaciones 
Tabla 88 • Frecuencias de la dimensión Relaciones 
RELACIONES 5 4 3 2 1 Total 
P3 ¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería es un 25 41 7 4 o 77 
bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un 
objetivo común? 
P4 ¿Considera Ud. que el trato diario con superiores 29 40 7 o 77 
camaradas y- subalternos es llevado dentro de los 
cánones de camaradería y respeto? 
Total 54 81 14 5 o 154 
Promedio 27 40 6 3 o 77 
% 35 52 8 5 o 100 
Análisis de la dimensión: Relaciones 
Al realizar el análisis de la dimensión "relaciones" se tiene que 67 de los 77 
encuestados consideran siempre y casi siempre la Escuela es un bloque que 
- trabaja con objetivos comunes; 69 encuestados consideran que el trato diaria 
con superiores, camaradas y subordinados es llevado dentro de los cánones de 
respeto y camaradería. 
Considerando las frecuencias medias y en términos porcentuales, se tiene que 
el 87% de los docentes encuestados consideran positivo los indicadores de esta 
dimensión lo que implica una mayoría significativa, esto podría, inclusive, 
incrementarse con el 8% de docentes que opinan algunas veces, y una minoría 
de 5% (casi nunca) consideran negativo el cumplimiento de estos indicadores. 
5.2.1.3. Dimensión: Recompensa 
Pregunta 5. ¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería pone en práctica 
formas de estímulo para sus miembros, por el cabal cumplimiento de sus 
funciones? 
Tabla 5 
¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería pone en práctica fonnas de estímulo para 
sus miembros, por el cabal cumplimiento de sus funciones? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje 
a e válido 
Válido Nunca 1 1,3 
S casi nunca 2 2,6-
Algunas 4 5,2 
veces 
Casi siempre 45 58,4 
Siempre 25 32,5 
Total 77 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 5 
¿Considera Ud. que la Escuela de 
~nfantería pone en práctica formas 
de estímulo para sus miembros, 
por el cabal cumplimiento de sus 
funciones?-
Fuente: Elaboración propia 
•Nunca 




















Análisis: Se puede apreciar que el 32% consideran que la escuela siempre pone 
en práctica formas de estímulo, si le sumamos los que opinan que casi siempre, 
llegamos al91 %, 5% consideran que algunas veces y 4% consideran casi nunca o 
nunca. 
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Pregunta 6. ¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería valora su trabajo? 
Tabla 6 
¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería valora su trabajo? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje 
a e válido acumulado 
Válido casi nunca 2 2,6 2,6 
S Algunas 5 6,5 6,5 
veces 
Casi siempre 33 42,9 42,9 
Siempre 37 48,1 48,1 
Total 77 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 6 
¿Considera Ud. que la Escuela de 
Infantería valora su trabajo? 










Análisis: Se puede apreciar que el38% consideran que las condiciones de trabajo 
en la escuela siempre permiten desarrollar sus labores óptimamente, si le 
sumamos los que opinan que casi siempre, llegamos al91 %, 4% consideran que 
algunas veces y 5% consideran casi nunca. 
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Dimensión: Recompensa 
Tabla &a. Frecuencias de la dimensión Recompensa 
RECOMPENSA 5 4 3 2 1 Total 
P5 ¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería pone 25 45 4 2 1 77 
en práctica formas de estímulo para sus miembros, 
por el cabal cumplimiento de sus funciones? 
P6 ¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería valora 37 33 5 2 o 77 
su trabajo? 
Total 62 78 9 4 1 154 
Promedio 31 39 4 2 1 77 
% 40 51 5 3 1 100 
Análisis de la dimensión: Recompensa 
Al realizar el análisis de la dimensión"recompensa" se tiene que 70 de los 77 
encuestados consideran siempre y casi siempre la escuela pone en práctica 
formas de estímulo para su personal, 70 encuestados considera que la escuela 
valora su trabajo. 
Considerando las frecuencias medias y en términos porcentuales, se tiene que 
el 91% de los docentes encuestados consideran positivo los indicadores de 
esta dimensión lo que implica una mayoría significativa, esto podría, 
_ inclusive,incrementarse~con__el:5%=d~docentes~que_opinaiLalgunas~ veces, y 
una minoría de 4% (nunca o casi nunca) consideran· negativo el 
cumplimientos de estos indicadores. 
5.2.1.4. Dimensión: Identidad 
Pregunta 7. ¿Considera Ud. que con su trabajo está contribuyendo al logro de 
los objetivos de la Escuela de Infantería? 
Tabla 7 
¿Considera Ud. que con su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la 




















¿Considera Ud. que con su trabajo 
está contribuyendo al logro de los 
objetivos de la Escuela de 













Análisis: Se puede apreciar que el34% de los encuestados consideran que 
siempre su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la escuela, si le 
sumamos los que opinan que casi siempre, llegamos al 95%, 5% consideran que 
algunas veces contribuye al logro .. 
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Pregunta 8. ¿Considera que sus competencias personales están ligadas a las 
competencias de la Escuela de Infantería? 
Tabla 8 
¿Considera que sus competencias personales están ligadas a las competencias de la 
Escuela de Infantería? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje 
a e válido 
Válido casi nunca 4 5,2 5,2 
S Algunas 6 7,8 7,8 
veces 
Casi siempre 30 39,0 39,0 
Siempre 37 48,1 48,1 
Total 77 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 14 
¿Considera que sus competencias 
personales están ligadas a las 
competencias de la Escuela de 
1 nfanterí a? 













Análisis: Se puede apreciar que el 48% consideran que competencias personales 
siempre están ligadas a las competencias de la escuela, si le sumamos los que 
opinan que casi siempre, llegamos al 87%, 8% consideran que algunas veces y 
5% consideran casi nunca. 
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Dimensión: Identidad 
Tabla Ba. Frecuencias de la dimensión Identidad 
IDENTIDAD 5 4 3 2 1 Total 
P7 ¿Considera Ud. que con su trabajo está 26 47 4 o o 77 
contribuyendo al logro de los objetivos de la 
Escuela de Infantería? 
PS ¿Considera que sus competencias personales 37 30 6 4 o 77 
están ligadas a las competencias de la Escuela 
de Infantería? 
Total 63 77 10 4 o 154 
Promedio 31 39 5 2 o 77 
% 40 51 6 3 o 100 
Análisis de la dimensión: Identidad 
Al realizar el análisis de la dimensión "identidad" se tiene que 73 de los 77 
encuestados consideran que siempre y casi siempre su trabajo está contribuyendo 
al logro de los objetivos de la escuela, 67 de los encuestados consideran que sus 
competencias están de acuerdo con las competencias de la escuela .. 
Considerando las frecuencias medias y en términos porcentuales, se tiene que el 
91% de los docentes encuestados consideran positivo los indicadores de esta 
dimensión lo que implica una mayoría significativa, esto podría, inclusive, 
incrementarse con el 6% de docentes que opinan algunas veces, y una minoría de 
3% (casi nunca) consideran negativo el cumplimientos de estos indicadores. 
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5.2.2. Variable dependiente: Calidad educativa 
5.2.2.1. Dimensión: Relevancia 
Pregunta 9. ¿Los objetivos planteados por la Escuela de Infantería se relacionan con los 
objetivos trazados por el Sistema Educativo Militar? 
Tabla 9 
¿Los objetivos planteados por la Escuela de Infantería se relacionan con los objetivos 
trazados por el Sistema Educativo Militar? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje 
a e válido 














Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 9 
¿Los objetivos planteados por la 
Escuela de Infantería se relacionan 
con los objetivos trazados por el 
Sistema Educativo Militar? 

















Análisis: Se puede apreciar que el 30% consideran que los objetivos planteados 
por la escuela siempre se relacionan con los objetivos trazados por el Sistema 
Educativo Militar, si le sumamos los que opinan que casi siempre, llegamos al 
91%, 4% consideran que algunas veces y 5% consideran casi nunca. 
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5.2.2.2. Dimensión: Eficacia 
Pregunta 10. ¿El proceso aprendizaje enseñanza de la Escuela de Infantería le 
permite alcanzar los objetivos y el logro de aprendizaje de los alumnos? 
Tabla 10 
¿El proceso aprendizaje enseñanza de la Escuela de Infantería le permite alcanzar los 
objetivos y el logro de aprendizaje de los alumnos? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje 
a e válido 
Válido casi nunca 1 1,3 
S Algunas 11 14,3 
veces 
Casi siempre 35 45,5 
Siempre 30 39,0 
Total 77 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 10 
¿El pro ceso aprendiz aje 
enseñanza de la Escuela de 
Infantería le permite alcanzar los 
objetivos y el logro de aprendizaje 
de los alumnos? 


















Análisis: Se puede apreciar que el 39% consideran que siempre el proceso 
aprendizaje enseñanza le permite a la escuela alcanzar los objetivos y el logro de 
aprendizaje de los estudiantes, si le sumamos los que opinan que casi siempre, 
llegamos al84%, 14% consideran que algunas veces y 2% consideran casi nunca. 
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5.2.2.3. Dimensión: Pertinencia 
Pregunta 11. ¿Considera Ud. que los procedimientos empleado por los 
docentes en las clases han permitido que se cumplan los objetivos de la 
Escuela de Infantería?? 
Tabla 11 
¿Considera Ud. que los procedimientos empleado por los docentes en las clases han 
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Fuente: Elaboración propia 
-casi nunca 







Análisis: Se puede apreciar que el 35% consideran que siempre, los 
procedimientos empleados por los docentes ha permitido que se cumplan los 
objetivos de la escuela, si le sumamos los que opinan que casi siempre, llegamos 
al 91% y el 9% restante consideran que sólo en algunas veces. 
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5.2.2.3. Dimensión: Equidad 
Pregunta 12. ¿Los insumos humanos y físicos (docentes, alumnos, ambientes, 
tecnología) y los procesos guardan relación con los resultados obtenidos en 
los alumnos? 
Tabla 12 
¿Los insumos humanos y físicos (docentes, alumnos, ambientes, tecnología) y los 
procesos guardan relación con los resultados obtenidos en los alumnos? 
Frecuenci Porcentaj Porcentaje 
a e válido 
Válido casi nunca 3 
3,9 3,9 
Algunas 4 5,2 5,2 
S veces 
Casi siempre 36 46,8 46,8 
Siempre 34 44,2 44,2 
Total 77 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
FiguraN° 12 
¿Los insumes humanos y físicos 
(docentes, alumnos, ambientes, 
tecnología} y los procesos guardan 
relación con los resultados 
obtenidos en los alumnos? 













Análisis: Se puede apreciar que el 44% consideran que los procesos, los insumos 
humanos y fisicos siempre guardan relación con los resultados obtenidos por los 
alumnos, si le sumamos los que opinan que casi siempre, llegamos al 91%, 5% 
consideran que algunas veces y 4% consideran casi nunca. 
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Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL 
Tabla 13. Frecuencias de la variable Clima Organizacional 
DIMENSIONES 5 4 3 2 1 Total 
ESTRUCTURA 32 39 3 3 o 77 
RELACIONES 27 40 6 3 o 77 
RECOMPENSA 31 39 4 2 1 77 
IDENTIDAD 31 39 5 2 o 77 
Total 121 157 18 10 1 308 
Promedio 31 39 5 2 o 77 
% 40 51 6 3 o 100 
Análisis de la variable: Clima organizacional 
Al realizar el análisis deJa-variable -dependiente "clima organizacional" y 
considerando las frecuencias medias y en términos porcentuales, se tiene 
que el 91% de los docentes encuestados han respondido positivamente en 
las dimensiones de esta variable lo que implica una mayoría significativa, 
esto podría, inclusive, incrementarse con el 6% de docentes que opinan 
algunas veces, y una minoría de 3% (nunca o casi nunca) consideran 
negativo eLcumplimientos de estos indicadores. 
Variable: CALIDAD EDUCATIVA 
Tabla 14. Frecuencias de la variable Calidad educativa 
DIMENSIONES 5 4 3 2 1 Total 
RELEVANCIA 23 47 3 4 o 77 
EFICACIA 30 35 11 1 o 77 
PERTINENCIA 23 47 7 o o 77 
EQUIDAD 34 36 4 3 o 77 
Total 110 165 25 7 o 308 
Promedio 28 41 6 2 o 77 
% 36 53 8 3 o 100 
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Análisis de la variable: Calidad educativa 
Al realizar el análisis de la variable dependiente "calidad 
educativa" y considerando las frecuencias medias y en términos 
porcentuales, se tiene que el 89% de los docentes encuestados han 
respondido positivamente a las dimensiones de esta variable lo que 
implica una mayoría significativa, esto podría, inclusive, 
incrementarse con el 8% de docentes que opinan algunas veces, y 
una minoría de 3%- (casi nunca) consideran negativo el 
cumplimientos de estos in:dicadores. · 
5.2.3. Contrastación de Hipótesis 
Para la contrastación de hipótesis, se empleó la técnica del "chi cuadrado" 
Variable independiente (X): Clima organizacional 
Dimensiones: Estructura, Relaciones, Recompensa e Identidad 
--~Variable"dependiente.(Y):.Calidad_educativa_ 
Dimensiones: Relevancia, Eficacia, Pertinencia y Equidad 
Hipótesis específica 1 
La dimensión estructura del clima organizacional tiene relación significativa con 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
a. Planteamiento de Hipótesis 
Hipótesis nula (HO) No hay influencia entre las variables 
Hipótesis alterna (HA) Hay influencia entre las variables 
b. Nivel de confianza: 95% 
c. Significancia de 5%: a=0.005 
d. Aplicación del Chi cuadrado 
donde: O= frecuencia observada y E= frecuencia esperada 
Tabla 15 





















Los porcentajes. y los totales se_ basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
Tabla 15a 
Pruebas de chi-cuadrado 









Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 126.513" 84 ,000 
Razón de verosimilitudes 38.112 84 ,000 
Asociación lineal por lineal 14.890 1 ,000 
N de casos válidos 77 
e. Calcular el Chi cuadrado (X2) crítico o de la Tabla. (Apéndice 6) 
para a= 0.005 y grado de libertad (gl) =(5-1) (5-1)= 4 x 4 = 16 











f. Sub-conclusión: como el valor calculado es 126.513 y es mayor que el 
valor crítico 26.96, se rechaza la hipótesis nula (HO) y se acepta la 
hipótesis alterna (HA). Por lo tanto, HAY INFLUENCIA entre la 
dimensión estructura del clima organizacional y la calidad educativa. . 
Hipótesis específica 2 
La dimensión relaciones del clima organizacional tiene relación significativa con 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
a. Planteamiento de Hipótesis 
Hipótesis nula (HO) No hay influencia entre las variables 
Hipótesis alterna (HA) Hay influencia entre las variables 
b. Nivel de confianza: 95% 
c. Significancia de 5%: a.= 0.005 
d. Aplicación del Chi cuadrado 
donde: O= frecuencia observada y E= frecuencia esperada 
Tabla 16 
Tabla de contingencia RELACIONES* CALIDAD EDUCATIVA 
Calidad Educativa Ma Tot 
casi Algunas Casi Siemp al 
nunc veces siempre re 
a 
Relaciones casi nunca Recuen 2 13 4 5 
(X2)a to 
Algunas Recuen 2 1 27 26 14 
veces to 
Casi siempre Recuen 21 25 163 115 81 
to 





Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
Tabla 16a 
Pruebas de chi-cuadrado 
Valor gl Sig. asintótica 
{bilateral) 
Chi-cuadrado de 104.294 84 ,000 
Pearson 
Razón de 21.478 84 ,000 
verosimilitudes 
Asociación lineal por 11.058 ,000 
lineal 
N de casos válidos 77 
161 
e. Calcular el Chi cuadrado (X?) crítico o de la Tabla. (Apéndice 6) 
para a= 0.00~ y grado de libertad (gl) =(5-1) (5-1)= 4 x 4 = 16 
(X2) crítico = 26.96 
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f. Sub-conclusión: como el valor calculado es 104.294 y es mayor que el valor 
crítico 26.96, se rechaza la hipótesis nula (HO) y se acepta la hipótesis 
alterna (HA). Por lo tanto, HAY INFLUENCIA entre la dimensión relaciones 
del clima organizacional y la calidad educativa. 
Hipótesis específica 3 
La dimensión recompensa del clima organizacional tiene relación significativa 
con la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
a. Planteamiento de Hipótesis 
Hipótesis nula (HO) No hay influencia entre las variables 
Hipótesis alterna (HA) Hay influencia entre las variables 
b. Nivel de confianza: 95% 
c. Significancia de 5%: a= 0.005 
d. Aplicación del Chi cuadrado 
donde: O= frecuencia observada y E= frecuencia esperada 
Tabla 17 
Tabla de contingencia RECOMPENSA* CALIDAD_EDUCATIVA 










Casi siempre Recuento 13 
Siempre Recuento 14 
Total Recuento 15 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
Tabla17a 
Pruebas de chf-cuadrado 
Valor gl 
Chi-cuadrado de Pearson 136.254 84 
Razón de verosimilitudes 73,149 84 
Asociación lineal por lineal 26.266 1 
N de casos válidos 77 















e. Calcular el Chi cuadrado (X:Z) crítico o de la Tabla. (Apéndice 6) 
para a= 0.00~ y grado de libertad (gl) =(5-1) (5-1)= 4 x 4 = 16 










f. Sub-conclusión: como el valor calculado es 136.254 y es mayor que el valor 
crítico 26.96, se rechaza la hipótesis nula (HO) y se acepta la hipótesis 
alterna (HA). Por lo tanto, HAY INFLUENCIA entre la dimensión 











Hipótesis específica 4 
La dimensión identidad del clima organizacional tiene relación significativa con 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
a. Planteamiento de Hip~tesis 
Hipótesis nula (HO) No hay influencia entre las variables 
Hipótesis alterna (HA) Hay influencia entre las variables 
b. Nivel de confianza: 95% 
c. Significancia de- 5%: a.= 0.005 
d. Aplicación del Chi cuadrado 
donde: O= frecuencia observada y E= frecuencia esperada 
Tabla 18 
Tabla de contingencia IDENTIDAD* CALIDAD_EDUCATIVA 
casi 
nunca 
casi nunca Recuento 1 
- Algunas-veces Recuento~ 1 . 
Identidad (X4)a 
Casi siempre Recuento 19 
Siempre Recuento 9 
Total Recuento 15 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 






















Pruebas de chi-cuadrado 
Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 64,211" 84 ,000 
Razón de verosimilitudes 32,219 84 ,000 
Asociación lineal por lineal 16,489 1 ,000 
N de casos válidos 77 
e. Calcular el Chi cuadrado (X2) crítico o de la Tabla. (Apéndice 6) 
para a= 0.00~ y grado de libertad (gl) =(5-1) (5-1)= 4 x 4 = 16 
(X2) crítico = 26.96 
f. Sub-conclusión: como el valor calculado es 64.211 y es mayor que el valor 
crítico 26.96, se rechaza la hipótesis nula (HO) y se acepta la hipótesis 
alterna (HA). Por lo tanto, HA Y INFLUENCIA entre la dimensión identidad 
del clima organizacional y la calidad educativa. 
Tabla 19 
Tabla de contingencia CLIMA_ORGANIZACIONAL*CALIDAD_EDUCATIVA 
casi 
nunca 
Nunca Recuento o 
casi nunca Recuento 5 
Clima 
Organizacional (X)a 
Algunas veces Recuento 6 
Casi siempre Recuento 66 
Siempre Recuento 43 
Total Recuento 15 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
Calidad Educativa J'!'] a 
Algunas Casi Siempre 
veces siem_Q!'e 
o 2 2 
4 42 25 
5 75 70 
67 673 454 
68 496 361 










A la luz de los resultados obtenidos en los diversos aspectos investigados 
sobre los indicadores: estructura, relaciones, recompensa e identidad de la variable 
"Clima Organizacional", se ha comprobado, mediante un 90%, que la hipótesis 
general es validada, y ratifica una relación significativa sobre la calidad educatiya,_ 
asimismo, al converger tales generalizaciones empíricas, la ley de modernización 
de la educación, se ha puesto de manifiesto la justificación de que todas las 
acciones o correcciones en el campo educativo, al final redundará en la calidad 
educativa; estas demostraciones empíricas son corroboradas con los antecedentes 
de las investigaciones de Silva (2009), y Femández (2005) 
En el desarrollo de un análisis integral se recoge lo señalado Tagiuri y 
Litwin (2009); cuando inciden "El clima organizacional es una cualidad 
relativamente permanente del ambiente interno de una organización que 
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y se puede describir 
en función de los--valores--de~un~conjunto" particular de---la~calidad- de la 
organización" 
Tal como lo afirma Brunnet (1997) el clima organizacional y el desempeño 
laboral son la personalidad de la organización y es la atmósfera psicológica 
particular ligada a la satisfacción de la necesidad humana de sus miembros. 
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Respecto del indicador 'estructura', en contraste con la hipótesis " La 
dimensión estructura del clima organizacional tiene relación significativa con la 
calidad educativa en la Escuela de Infantería, según los resultados obtenidos 
\ 
producto de la contrastación de la hipótesis, se relaciona satisfactoriamente, 
corroborado con lo que manifiesta Layomi (2009): es muy importante la serie de 
valores, normas, pautas ideológicas, objetivos e ideas de la institución. 
Respecto del indicador 'relaciones, en contraste con la- hipótesis " La 
dimensión relaciones del clima organizacional tiene relación significativa con la 
calidad educativa de la Escuela de Infantería; según los resultados obtenidos se 
establece un grado relación significativa particularmente en las condiciones de 
trabajos agradable, respaldado por lo que manifiesta en los antecedentes de la 
investigación, Rivera (2000), Dicho estudio concluyó en la importancia del 
trabajo en equipo y el liderazgo directivo. Asimismo, Berrocal (2007), manifiesta 
que, además de la identidad, las relaciones interpersonales y la dinámica 
institucional-se encuentran~en un nivel_predominantemente medio en~la mejora~de 
la calidad docente. 
Respecto del indicador 'recompensa', en contraste con la hipótesis " La 
dimensión recompensa del clima organizacional tiene relación significativa con la 
calidad educativa en la Escuela de Infantería, según los resultados obtenidos se 
ratifica una relación significativa sobre la calidad educativa, particularmente en 
las formas de estímulo desarrolladas por la escuela, corroborado por lo 
manifestado por Muñoz (2003) cuando dice que el clima organizacional tiene 
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diferentes herramientas que bien empleadas producen satisfacción en los 
trabajadores. 
Respecto del indicador 'identidad', en contraste con la hipótesis " La 
dimensión identidad del clima organizacional tiene relación significativa con la 
calidad educativa de la Escuela de Infantería, según los resultados obtenidos se 
ratifica la relación significativa sobre la calidad educativa, corroborado por lo 
manifestado por Berrocal (2007) que en su estudio se concluyó que según la 
percepción de los trabajadores de la institución, la identidad institucional y el 
servicio educativo son primordiales la mejora institucional. 
Podemos concluir este análisis señalando que los logros alcanzados en el 
presente estudio investigativo nos permiten , corroborar que el clima 
organizacional, bien planeado y mejor ejecutado, nos lleva a la mejora continua y 




La realización de este estudio ha brindado datos empíricos acerca de la 
influencia del clima organizacional, en la calidad educativa en la Escuela de 
Infantería del Ejército, por lo que a continuación se expresan las conclusiones a _ 
las que ha llegado el autor de la investigación: 
l. Teniendo en consideración la Hipótesis Específica que señala: La 
dimensión estructura del clima organizacional influye significativamente en 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército; corroborada y -
aceptada por la hipótesis de investigación alterna; se ha podido establecer 
que la estructura del clima organizacional es una herramienta poderosa que 
influye significativamente en calidad educativa, particularmente por que los 
docentes consideran que las condiciones de trabajo en la escuela le permiten 
realizar su trabajo óptimamente y responsabilidades están claramente 
definidas y se les permite conducir sus clases a criterio propio. Esta 
actividad- es evidentemente- significativa= por-~ los-datosc~obtenidos,- así como 
por las conclusiones de investigaciones anteriores como las de Layomi. De 
esta manera se comprueba fehacientemente la Hipótesis Específica 1, antes 
mencionada. 
2. Teniendo en consideración la Hipótesis Específica que señala: La 
dimensión relaciones del clima organizacional tiene relación significativa 
con la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército" 
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corroborada y aceptada por la hipótesis de investigación alterna; se ha 
podido establecer que las relaciones del clima organizacional tiene relación 
significativa en la calidad educativa, particularmente por la homogeneidad y 
el trabajo en equipo. Esta actividad es evidentemente significativa por los 
datos obtenidos, así como por las conclusiones de investigaciones anteriores 
como las de Rivera y Berrocal. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la Hipótesis Específica 2, antes mencionada. 
3. Teniendo en consideración la Hipótesis Específica que señala: La 
dimensión recompensa del clima organizacional tiene relación significativa 
en la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército, corroborada 
y aceptada por la hipótesis de investigación alterna; se ha podido establecer 
que la dimensión recompensa del clima organizacional, tiene relación 
significativa en la calidad educativa, particularmente por la sensación que 
tienen los docentes de que la organización valora su trabajo. Esta actividad 
es evidentemente significativa por los datos obtenidos, así como por las 
conclusiones de investigaciones anteriores como las de Muñoz. De esta 
manera se comprueba fehacientemente la Hipótesis Específica 3, antes 
mencionada. 
4. Teniendo en consideración la Hipótesis Específica que señala: La 
dimensión identidad del clima organizacional influye significativamente en 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército, corroborada y 
aceptada por la hipótesis de investigación alterna; se ha podido establecer 
que la identidad del clima organizacional tiene relación significativa en la 
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calidad educativa, particularmente por que ellos (los docentes) consideran 
que su trabajo está contribuyendo al logro de los objetivos de la escuela. 
Esta actividad es evidentemente significativa por los datos obtenidos, así 
como por las conclusiones de investigaciones anteriores como las de 
Berrocal. De esta manera se comprueba fehacientemente la Hipótesis 
Específica 4, antes mencionada 
5. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y 
analizada, que existe una relación significativa entre el clima organizacional 
y la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército, a la luz de 
los resultados obtenidos, el 91% considera que el clima organizacional, 
especialmente en estructura y luego en relaciones, identidad y recompensa, 
en ese orden, tiene relación significativa con la calidad educativa. 
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Recomendaciones 
Teniendo en consideración las conclusiones a las que se ha arribado, me 
permito algunas recomendaciones a la Dirección de la Escuela de Infantería: 
l. Mantener siempre la institución en condiciones de trabajo 
agradable, de tal manera que los trabajadores se sientan a gusto y 
realicen su trabajo bajo condiciones óptimas, mejorará el 
desempeño de éstos y, por ende, la calidad educativa. 
2. Mantener es cohesión y sentido de trabajo homogéneo y en equipo. 
3. La Escuela de Infantería debe meJorar los estímulos a sus 
trabajadores, con incentivos o capacitaciones que favorezcan el 
desarrollo de sus trabajadores. 
4. Participar en eventos nacionales e incentivar y lograr la 
participación plena de sus docentes en representación de la Escuela, 
para afianzar su identidad hacia la institución y viceversa. 
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APÉNDICE i: MATRIZ DE CONSISTENCIA- PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON LA CALIDAD EDUCATIVA EN LA ESCUELA DE INFANTERÍA DEL EJÉRCITO -2015 
UNIVERSIDAD NACIOt{Al 
ENRIQUE OliZMAN Y VALLE 
DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 
PROBLEMA PRINCIPAL 
¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y la calidad educativa en la 
Escuela de Infantería del Ejército- 2015? 
PROBLEMASESPEC~COS 
¿Qué relación existe entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y la calidad 
educativa en la Escuela de Infantería del Ejército 
- 2015? 
¿Qué relación existe entre la dimensión 
rélaciones del clima organizacional y la calidad 
educativa en la Escuela de Infantería del Ejército 
-2015? 
¿Qué relación existe entre la dimensión 
recompensa del clima organizacional y la calidad 
educativa en la Escuela de Infantería del Ejército 
- 2015? 
¿Qué relación existe entre la dimensión identidad 
del clima organizacional y la calidad educativa 




Identificar qué relación existe entre el clima 
organizacional y la calidad educativa en la 
Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
OBJETIVOSESPEC~COS 
Identificar qué relación eiiste entre la dimensión 
estructura del clima organizacional y la calidad 
educativa en la Escuela de' Infantería del Ejército 
-2015. 
Identificar qué relaeión existe entre la 
dimensión relaciones del pliriia organizacional y 
la calidad educativa en la Escuela de Infantería 
del Ejército- 2015. 
1 
Identificar qué relación exist~ entre la dimensión 
recompensas del clima organizacional y la 
calidad educativa en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2015. 
Identificar qué relación existe entre la dimensión 
identidad del clima orgru)izacional y la calidad 
educativa en la Escuela de Infantería del Ejército 
-2015. 1 ' 
HIPÓTESIS 
HIPÓTESIS GENERAL 
El clima organizacional tiene relación significativa 
con la calidad educativa en la Escuela de Infantería 
del Ejército- 2015. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
La dimensión estructura del clima organizacional 
tiene relación significativa con la calidad e~ucativa 
en la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
La dimensión relaciones del clima organizacional 
tiene relación significativa con la calidad educativa 
de la Escuela de Infantería del Ejército- 2015. 
La dimensión recompensas del clima 
organizacional tiene relación significativa con la 
calidad educativa en la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015. 
La dimensión identidad del clima organizacional 
tiene relación significativa con la calidad edu~ativa 






Variable dependiente : 
Calidad educativa 
DIMENSIONES 











Tipo y Diseño de la Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza correlaciona) - causal 
porque analizaremos de que 
manera el clima organizacional se 
relaciona con la calidad educativa 
de la Escuela de Infantería del 
Ejército- 2015 
Población y muestra 
La población lo constituyen 96 y la 
muestra será de 77, integrantes de la 
planta orgánica y alumnos. 
Técnicas de recolección de datos 








• Cuestionarios estructurados 
APÉNDICE 2: CUESTIONARIO DE ENCUESTA 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la influencia del clima 
organizacional en la calidad educativa en la Escuela de Infantería del Ejército; por 
favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudará a 
lograr los objetivos de nuestra investigación. 
INSTRUCCIONES 
./ Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario . 
./ No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión 
personal. 
./ Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un chech . 
./ Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más . 
./ Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales . 
./ Si no-se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta . 
./ ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
A. CLIMA ORGANIZACIONAL 













¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en 
la Escuela de Infantería le permiten desarrollar 
sus labores óptimamente? 
¿Considera Ud. que las normas, reglas y 
procedimientos de disciplina de la institución son 
las adecuadas? 
¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería es 
un bloque homogéneo, que trabajan en equipo 
por un objetivo común? 
¿Considera Ud. que el trato diario con superiores 
camaradas y subalternos es llevado dentro de los 
cánones de camaradería y respeto? 
¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería pone 
en práctica formas de estímulo para sus 
miembros, por el cabal cumplimiento de sus 
funciones? 
¿Considera Ud. que la Escuela de Infantería 
valora su trabajo? 
5 4 3 2 1 
¿Considera Ud. que con su trabajo está 
7 contribuyendo al logro de los objetivos de la 
Escuela de Infantería? 
¿Considera que sus competencias personales 
8 están ligadas a las competencias de la Escuela de 
Infantería? 
B. CALIDAD EDUCATIVA 
SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI 
SIEMPRE VECES NUNCA 
NUNCA PREGUNTA 
5 4 3 2 1 
9 
10 
5 4 3 2 1 
11 
5 4 3 2 1 
¿Los insumos humanos y fisicos (docentes, 
12 
alumnos, ambientes, tecnología) y los procesos 
guardan relación con los resultados obtenidos en 
los alumnos? 
APÉNDICE 3: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
DISEÑO DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
l. DATOS GENERALES 
1.1. Apellidos y nombres del informante: .................................................... . 
1.2. Cargo e institución donde labora: ....................................................... .. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre "CLIMA 
ORGANIZACIONAL Y CALIDAD EDUCATIVA EN LA ESCUELA DE 
INFANTERÍA DEL EJÉRCIT'O"- 2015". 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista ............................................................... . 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgradó de la Universidad 
Nacional de Educación "Enrique Guzmán y Valle" 
INDICADORES. CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente 
1-20 21-40 41-60 61-80 81-100 
l. CLARIDAD Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
2. OBJETIVIDAD Está expresado en conductas 
observables. 
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. 
4. ORGANIZACION Existe una organización lógica 
entre variables e indicadores 
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 
calidad y cantidad. 
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos 
de clima organizacional y 
desempefio docente. 
7. CONSISTENCIA Consistencia entre la 
formulación de problema, 
objetivos e hipótesis. 
8. COHERENCIA De indicadores y dimensiones. 
9. METODOLOGIA La estrategia responde al 
propósito de la investigación. 
11. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: ........................................................... .. 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: ............................................................ .. 
LUGAR Y FECHA: ................................... .. 
DNINa ......................................... ( Teléfono .................... . 
Firma del experto infonnante 
APÉNDICE 4: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD- ALFA DE CRONBACH 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Pll P12 TOTAL 
1 2 3 2 3 2 3 4 2 4 2 4 4 
2 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 4 
3 5 4 5 5 3 4 4 5 5 4 4 3 
4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 3 3 
5 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 3 
6· 4 4 3 4 4 3 4 5 5 4 5 5 . 
7 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 
8 4 4 3 5 3 4 5 4 5 4 4 3 
9 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
10 4 4 3 5 4 4 3 5 4 4 3 3 
VARP 0.6 0.29 0.81 0.4 0.8 0.49 0.49 1.2 0.25 0.69 0.49 0.61 
Sumatoria de las Varianzas de las preguntas 7.12 
A partir de fas varianzas [editar]' 
A partir de ras varianzas. er alfa de Cronbach se cafcufa asi: 
donde 
• Bl es la varianza d:el ítem !, 
• St2 es la varianza de l.os valores totales observados y 
• k_es_etnúmero~de preguntas o items_ 
a 12 X (1 • 7.12 ) = 
28.64 
1.0909 X 0.751 
11 
a = 0.819 
O a 0.60 NO es confiable 
0.61 a 0.69 BAJA confiabilidad 
0.70 a 0.75 EXISTE confiabilidad 
10.76 a 0.89 
FUERTE 
confiabilidad 












APÉNDICE 5: RESULTADO DE LAS ENCUESTAS 
Pl P2 P3 P4 PS P6 P7 P8 1 P9 PlO Pll P12 
1 4 S 4 S 4 4 4 2 4 S 4 S 
2 4 3 4 S 4 2 4 3 S 4 4 2 
3 4 S 4 4 4 2 4 4 4 S 4 S 
4 S 4 S 4 4 4 2 4 4 4 S 4 
S 4 4 4 2 4 3 4 3 4 S 4 4 
6 2 3 4 3 S 4 4 4- S 2 2 3 
7 4 S 4 4 1 3 S 4 S 4 4 S 
8 S 5 4 4 4 3 3 4 4 S S 5 
9 2 4 3 4 2 4 4 4 S 4 2 4 
10 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
11 4 4 4 S 3 2 2 2 4 S 4 4 
12 2 4 4 4 4 4 4 S S 4- 2 4 
13 4 2 4 4 3 4 4 S S 4 4 2 
14 4 4 3 4 S 4 4 S S 4 4 4 
1S 4 4 2 S 4 2 S 4 S S 4 4 
16 4 4 S 4 S 4 4 S 4 2 4 2 
17 4 3 4 4 4 4 S S S 3 4 3 
18 4 S S S 3 3 4 4 S 4 4 S 
19 4 S 3 S 4 S 4 S 4 3 4 4 
20 S S 3 3 3 4 4 S S S S S 
21 S 3 4 4 3 S 4 S 4 4 S 3 
22 4 4 S 3 4 1 4 S 4 4 4 4 
23 S S S 3 4 4 4 S S 4 S S 
24 4 3 S 4 4 4 S 4 4 4 4 3 
2S S S 2 S 1 S 4 3 S 4 S S 
26 4 4 S 3 4 1 4 S 4 S 4 4 
27 S S 2 S 1 S 4 3 4 4 S S 
28 S 4 S 4 S 4 4 4 2 3 S 4 
29 4 4 4 4 4 3 4 S S 4 4 4 
30 4 S 4 S 4 4 4 2 4 S 4 S 
31 4 4 4 S 4 2 4 3 S 4 4 2 
32 4 S 4 4 4 2 4 4 4 S 4 S 
33 S 4 S 4 4 4 2 4 4 4 S 4 
34 4 4 4 2 4 3 4 3 4 S 4 4 
3S 2 4 4 4 S 4 4 4 S 2 2 4 
36 4 S 3 4 1 3 S 4 S 4 4 S 
37 S S 4 4 4 3 3 3 4 S S S 
38 2 4 4 4 2 3 4 3 S 4 2 4 
39 2 4 2 4 4 3 4 4 4 3 2 2 
40 4 4 4 S 4 2 2 2 4 S 4 4 
RESULTADO DE LAS ENCUESTAS 
Pl P2 P3 P4 P5 P6 P7 PS P9 PlO Pll P12 
41 4 4 S S 3 3 4 4 4 2 4 S 
42 4 3 4 4 S 3 4 2 4 3 S 4 
43 4 S S 4 2 S 4 2 4 4 4 S 
44 2 S 4 S 4 4 4 4 2 4 4 4 
45 3 4 4 4 4 S 4 3 4 3 4 S 
46 4 S 4 4 2 S S 4 4 4 S 2 
47 4 S 4 S 4 4 1 3 S 4 S 4 
48 2 S 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 
49 3 4 2 3 3 4 2 4 4 4 5 4 
50 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 
51 3 S 4 4 S 4 3 2 2 2 4 S 
52 4 S 4 4 4 S 4 4 4 S S 4 
53 S 4 4 4 S S 5 3 4 5 5 4 
54 4 4 3 3 4 4 5 4 4 S S 4 
55 4 2 S S 4 5 4 3 5 4 5 5 
56 S 4 4 4 4 S S S 4 S 4 2 
57 S 4 S 1 S 4 4 4 S S S 3 
58 3 4 S 3 4 1 3 3 4 4 S 4 
59 S 4 4 4 S S S 3 4 S 4 3 
60 4 4 3 3 4 4 S 4 4 S S S 
61 4 2 S S 4 S 4 3 4 S 4 4 
62 5 4 4 4 4 S S S 4 S 4 4 
63 3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 
64 4 4 S S 3 3 4 4 S 4 4 4 
65 3 3 4 4 S 4 1 S 4 3 S 4 
66 4 2 S 4 2 S 4 1 4 S 4 S 
67 2 S 2 S 4 4 1 S 4 3 4 4 
68 S 4 4 4 S S S 3 4 4 2 3 
69 4 4 3 3 4 4 S 4 4 S S 4 
70 4 2 S S 4 S 4 3 4 2 4 5 
71 S 4 4 4 4 S S S 4 3 S 4 
72 4 4 S 4 4 4 S 2 4 4 4 S 
73 S 3 4 1 3 3 4 4 2 4 4 4 
74 S S 4 4 4 S S S 3 3 4 S 
75 4 4 2 3 3 4 4 S 4 4 S 2 
76 3 4 2 S S 4 S 4 3 4 S 4 
77 3 S 4 4 4 4 S S S 3 4 S 
APÉNDICE 6: TABLA DE DISTRIBUCIÓN DEL CHI CUADRADO 
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